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 لإىداءا
ًآخس ما أقٌل ىٌ: الحمد لله زب انؼالدين. أشكس الله في انثداٌح ًفي اننياٌح. فلا 

 طسٌق اوريى، ًلا جيد اوريى، ًلا سؼً اكرمم إلا تفضم الله.

 وا لذا، سٍفٌش بها. ""مه قال أ

لم ذكه ىره انسحهح سيهح ًلم ٌكه كم شًء تسٍطاً، نكه بمساػدج الله، 

اسرطؼد تحقٍق أىدافي. أًجو ًأىدي تكم حة نجاحً إلى زمص انؼطاء 

 ًانرضحٍح، أتً انؼصٌص، انري ىٌ مثهً الأػهى ًدػمً تؼد الله.

مح ًذٌدػني تدػٌاتها، أطال إلى ملاكً انطاىس، ًأمً الحثٍثح، انتي ذسرقثهني تاترسا 

الله في ػمسىا. إلى ذنك الدسرٌدع انكثير مه انقٌج، إلى مه قٍم ػنيم سنقٌٌك 

تأخٍك، إخٌاوً ًأخٌاذً، حفظيم الله ًًفقيم. إلى أقازتً ًأحثتي ًأصدقائً، 

ًكم مه تمنٌا لي الخير، ًإلى خاتم الأوثٍاء، وثٍنا محمد صهى الله ػهٍو ًسهم، 

 ىرا انؼمم الدرٌاضغ، ثمسج جيدي. ًالله ىٌ انري ٌٌفقني.أىدٌكم جمٍؼاً 
 
 



 

 

 شكس ًػسفـان
 انشكس ًالحمد لله سٍاج اننؼم

انري قدزوا في مٌاصهح دزاسرنا ًإكمال جيدوا الدرٌاضغ، انري ىٌ ثمسج لجيٌد 

ترند لدساػدذنا في إتماميا، نرا نجد أوفسنا مهرصمين نرقدٌم ػسفان الجمٍم نكم 

أً ذقدٌم أي زأي أً مشٌزج ًنكم مه أحٌٍا قهٌتنا تنٌز  مه ساىم في إتداء

 ػهميم.

 اػترافا تانفضم ًذقدٌسا نهجمٍم لا ٌسؼنا إلا أن ورٌجو بجصٌم انشكس إلى 

  انثاي محمدالأسراذ الدشسف 

لإشسافو ػهى ىرا انؼمم، كرنك تحٍح خاصح لجمٍغ الأساذرج ػهى دػميم 

انفاضم، كما ورٌجو  واراذًمساودتهم ػهى ىره الدركسج ًنخص تركس أس

تأزقى ػثازاخ انشكس ًانرقدٌس إلى أػضاء لجنح الدناقشح نقثٌلذم مناقشح 

 مركسذنا، ًنكم مه ساىم في إنجاش ىرا انثحث مه قسٌة أً تؼٍد.

 ًأخيرا وٌد أن وشكس أسسوا ػهى ما قدمٌه ننا مه دػم مؼنٌي ًمادي.



 

 

 
 الملخص

كاف العمل على الرضا الوظيفي لدل العاملتُ بمؤسسة اتصالات استهدفت الدراسة اختبار أثر ركحانية م
موظفي كلتحقيق الذدؼ تم تصميم استبانة كزعت على  الوادم،الدديرية العملية للبتصالات لولاية  –الجزائر 

تدت الاستعانة بمؤشرات إحصائية للوصوؿ . استمارة صالحة للمعالجة( 53) اتصالات الجزائر حيث استطعنا جمع
( SPSS، كالالضدار الخطي. كما  استخدامنا الحزمة الإحصائية ) الدقاييس الإحصائيةالنتائج تتمثل في الذ 

لركحانية مكاف العمل على الرضا  ايلغو يوجد أثر إأنكقد توصلنا الذ   .الفرضيات لاختبار  22الإصدار 
ل الذادؼ كاف البُعد الأكثر تأثتَنا، يليو العم أف حيث تبتُّ الثلبث  امن خلبؿ ابعادى الوظيفي للعاملتُ بالدؤسسة

 .التوافق القيمي ثم الإحساس بالجماعة 
 الكلمات المفتاحية : 

 . اتصالات الجزائرالرضا الوظيفي ، بيئة العمل ،  ركحانية مكاف العمل، الركحانية ،
 
 

Summary  

This study aimed to examine the impact of workplace spirituality on job 

satisfaction among employees of Algeria Telecom – Operational Directorate of 

Telecommunications in El Oued Province. To achieve this objective, a questionnaire 

comprising 31 items was developed and distributed to the employees of Algeria 

Telecom, resulting in the collection of 35 valid responses for analysis. Various 

statistical tools, including the arithmetic mean, standard deviation, and linear 

regression, were employed to analyze the data. The SPSS software (version 22) was 

used to test the study’s hypotheses. The findings revealed a positive effect of 

workplace spirituality on job satisfaction across its three dimensions. Among these, 

meaningful work emerged as the most influential factor, followed by value alignment, 

and then sense of community. 
Keywords :  

Spirituality, workplace spirituality, job satisfaction, work environment, Algeria 

Telecom. 
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مقدمة



 مقدمة

 أ 

يعُتبر العنصر البشرم من أىم الدوارد التي تعتمد عليها الدنظمات في سعيها لتحقيق الاستمرارية كالفعالية، 
اىتماـ نظران لدكره المحورم في بلوغ الأىداؼ التنظيمية أك التعثر في تحقيقها. كقد أدل ىذا الدكر الحيوم إلذ تنامي 

الباحثتُ كالدمارستُ كعلماء الإدارة بالجوانب السلوكية للموارد البشرية، من خلبؿ دراسة العوامل كالدصادر الدؤثرة 
 .في رضا الأفراد داخل بيئة العمل

كأحد الدفاىيم الحديثة التي ترتبط بسلوؾ العاملتُ داخل   روحانية مكان العملكفي ىذا الإطار، برز مفهوـ 
فقد كجد عدد من الباحثتُ، لاسيما في الدكؿ الغربية، أف لذذا الدفهوـ أثران إلغابيان عميقان، لا يقتصر الدؤسسات. 

على تحفيز الدوظفتُ كزيادة نشاطهم، بل لؽتد أيضان إلذ تعزيز ارتباطهم بهوية الدنظمة كرسالتها. كتعُد ركحانية مكاف 
تحققو من فوائد استًاتيجية، أبرزىا تشجيع قيم المحبة، الإيثار، ، لدا الميزة التنافسيةالعمل اليوـ من أبرز مصادر 

 .التًاحم، كالإنسانية، لشا يُسهم في تعزيز الرضا الداخلي كتحقيق الذات لدل العاملتُ

كفي ظل التحديات التي تواجهها منظمات العصر الحديث، تبرز الحاجة الدلحة إلذ تبتٍ ىذا الدفهوـ كأحد 
تعكس البعد الإنساني في بيئة العمل، حيث يُسهم في رفع مستول الرضا الوظيفي لدل  القيم الجوىرية التي

الدوظفتُ، كيعزز شعورىم بالارتياح كالقبوؿ تجاه الدهاـ الدوكلة إليهم، كنظاـ الحوافز كساعات العمل. كينعكس ذلك 
يؤدم في نهاية الدطاؼ إلذ تحستُ الأداء  إلغابان على مستول الأداء، كلُػقق الاستقرار الوظيفي، كيعُزز الالتزاـ، بما

 .التنظيمي العاـ

 الرضا الوظيفيك روحانية مكان العملكفي ىذا الإطار، تسعى ىذه الدراسة إلذ استكشاؼ العلبقة بتُ 
، باعتبارىا مؤسسة حيوية تقدـ خدمات اتصالية كتقنية تدس لستلف شرائح مؤسسة اتصالات الجزائرداخل 

علبت يومية متواصلة بتُ الدوظفتُ كالعملبء. كيعُد الاىتماـ بالجانب الإنساني كالنفسي المجتمع، كتشهد تفا
للعاملتُ عاملبن أساسيان في تحستُ أدائهم كتعزيز التزامهم، خاصة في بيئة عمل تتسم بالضغط الدستمر كالتغتَات 

 تبتٍ مفاىيم تنظيمية حديثة تُسهم في التكنولوجية الدتسارعة. كمن ىنا تنبع ألعية ىذه الدراسة، في ظل الحاجة إلذ
 .رفع الركح الدعنوية للعاملتُ كتعزيز جودة الخدمات في قطاع الاتصالات

 التساؤل الرئيسي للدراسة: 

تنامي الاىتماـ في الأدبيات الحديثة بالجوانب السلوكية كالنفسية داخل الدنظمات، لدا لذا من دكر  في ظل
يزاؿ يلقى اىتمامان لزدكدان، لا  الذم روحانية مكان العمل فما أثرداء التنظيمي، مؤثر في تعزيز لصاح كفعالية الأ

خاصة في لراؿ إدارة الدوارد البشرية كالسلوؾ التنظيمي في السياؽ العري. كيعود ذلك إلذ حداثة ىذا الدفهوـ نسبيان 
م الاستقرار كالالتزاـ كتحقيق دعك لدا لو من انعكاسات الرضا الوظيفيعلى  .ضمن دراسات التنظيم كالإدارة

 .الأداء الأمثل
 أسئلة الدراسة: 

 من أجل الإجابة عن التساؤؿ الرئيسي سيتوجب علينا الإجابة على التساؤلات التالية:



 مقدمة

 ب 

 ما مستول تبتٍ قيم الركحانية في بيئات العمل من كجهة نظر العاملتُ؟ .0

 ؟سةالدرا بالدؤسسة لزلما مستول الرضا الوظيفي لدل العاملتُ  .2

للجماعة، التوافق  بالانتماءالعمل الذادؼ، الشعور ) :الثلبثركحانية مكاف العمل  لأبعاد ىل يوجد أثر .5
 ؟الدراسة  بالدؤسسة لزل مع القيم التنظيمية( على تحقيق الرضا الوظيفي

 فرضيات الدراسة: 
وعة من الفرضيات التي تهدؼ كللئجابة عن إشكالية الدراسة كالتساؤلات الفرعية الدرتبطة بها، تم اقتًاح لرم

 :إلذ تفستَ العلبقة بتُ متغتَات الدراسة، كىي كما يلي

 الفرضية الرئيسية:
بولاية  الجزائرمؤسسة اتصالات  الوظيفي لدلتحقيق الرضا  العمل علىفي مكاف  للركحانيةيوجد أثر 

 الوادم.
 الفرضيات الفرعية:

 ؛العمل من كجهة نظر العاملتُالركحانية في بيئات قيم ل عاؿ مستول تبتٍ يوجد -
 ؛بولاية الوادم الجزائر الوظيفي لدل العاملتُ بمؤسسة اتصالات للرضا عاؿ مستول يوجد -

للشعور بالعمل الذادؼ، كالانتماء للجماعة، كالتوافق مع القيم التنظيمية تأثتَ على الرضا الوظيفي  -
 بولاية الوادم. للموظفتُ بمؤسسة اتصالات الجزائر

 دراسةأىمية ال: 

تبرز ألعية ىذه الدراسة من خلبؿ سعيها إلذ سد الفجوة في الأدبيات العربية الدتعلقة بمفهوـ ركحانية مكاف 
أف تسهم نتائج الدراسة في تزكيد صُنّاع القرار على مستول الدؤسسة حيث لؽكن العمل كالرضا الوظيفي، 

، لشا لؽكنهم من اتخاذ قرارات فعّالة تهدؼ إلذ رفع  بمعلومات قيّمة حوؿ الآثار الإلغابية لركحانية مكاف العمل
 .كفاءة كفعالية الأداء، كبالتالر تحستُ جودة الخدمات الاتصالية الدقدمة للمواطنتُ

 أىداف البحث: 

 تهدؼ ىذه الدراسة إلذ تحقيق الأىداؼ الأتية:

لولاية ا -الجزائر  كما يدُركو العاملوف في مؤسسة اتصالات  التعرف على مستوى روحانية مكان العمل .0
 .الوادم

 .لدل الدوظفتُ في الدؤسسة، كتحليل أبعاده الدختلفة قياس مستوى الرضا الوظيفي .2

، كتحديد ما إذا كانت ىناؾ علبقة ذات استكشاف العلاقة بين روحانية مكان العمل والرضا الوظيفي .5
 .دلالة إحصائية بتُ الدتغتَين



 مقدمة

 ج 

تبعان لدتغتَات دلؽوغرافية مثل )النوع،  عمل والرضا الوظيفيرصد الفروقات في إدراك روحانية مكان ال .0
 .العمر، الدؤىل العلمي، سنوات الخبرة... إلخ(

لصُنّاع القرار في الدؤسسة من شأنها تعزيز بيئة العمل الركحية، بما يسهم في رفع  تقديم توصيات عملية .3
 .مستول الرضا الوظيفي كتحستُ أداء العاملتُ

 ي الدراسةالمنهج المستخدم ف: 

من أجل تحديد مفهوـ ركحانية مكاف العمل  التحليلي -المنهج الوصفي اعتمدت الدراسة على 
المديرية العملية  -مؤسسة اتصالات الجزائر كأبعاده، كقياس مستول الرضا الوظيفي لدل العاملتُ في 

رة كما ىي موجودة في الواقع، مع التحليلي على دراسة الظاى -كيقوـ الدنهج الوصفي  .للاتصالات لولاية الوادي
التًكيز على كصفها كصفان دقيقان، كالتعبتَ عنها كيفيان ككميان؛ حيث يهدؼ التعبتَ الكيفي إلذ توضيح خصائص 
الظاىرة كأبعادىا، في حتُ يقدـ التعبتَ الكمي كصفان رقميان يبتُّ مقدار الظاىرة أك حجمها كدرجة ارتباطها 

 .لةبالظواىر الأخرل ذات الص

كلا يقتصر ىذا الدنهج على جمع الدعلومات، بل يتجاكز ذلك إلذ تحليل البيانات كربطها كتفستَىا، من 
أجل الوصوؿ إلذ استنتاجات علمية لؽكن البناء عليها في كضع تصورات كتوصيات عملية تسهم في تحستُ بيئة 

 .العمل كرفع مستول الرضا الوظيفي لدل العاملتُ

 حدود الدراسة: 

يق أىداؼ الدراسة، تم تحديد لرموعة من الحدكد التي ساعدت في تركيز الجهد البحثي كتوجيهو، كىي  لتحق
 :كما يلي
 :الحدود الموضوعية -1

 -داخل مؤسسة اتصالات الجزائر  على الرضا الوظيفي الضصرت الدراسة في تْث أثر ركحانية مكاف العمل
 :لك من خلبؿ ثلبثة أبعاد رئيسيةالدديرية العملية للبتصالات لولاية الوادم، كذ

 معتٌ العمل -

 الإحساس بالانتماء إلذ الجميع -

 ءمة بتُ قيم الفردلبالد -
 :الحدود المكانية -2

 .الدديرية العملية للبتصالات لولاية الوادم -تم إجراء الدراسة على مستول مؤسسة اتصالات الجزائر 

 :الحدود الزمانية -3
، كذلك في الفتًة الدمتدة من 2120/2123لثاني من الدوسم الجامعي ألصزت الدراسة خلبؿ السداسي ا

 .2123مام  13إلذ غاية  2123أفريل   07



 مقدمة

 د 

 صعوبات الدراسة: 

 :كاجو الباحث أثناء إلصاز ىذه الدراسة عددان من التحديات، من أبرزىا

 صعوبة التواصل مع بعض الدوظفتُ داخل الدؤسسة، لشا أثر على سرعة جمع الاستبيانات. 

  الأدبيات الدتوفرة حوؿ  العديد منصعوبة تجميع الدعلومات حوؿ مفهوـ الركحانية بسبب حاجز اللغة، إذ إف
 .غتَ اللغة الالصليزية كانت بلغات أجنبية  الدوضوع

 ىيكل الدراسة 

حيث تناكلنا في  IMRADللئجابة على الإشكالية الدطركحة قمنا بتقسيم الدراسة إلذ فصلتُ كفق منهجية 
صل الأكؿ الأدبيات النظرية كالدراسات السابقة، قسمنا الفصل إلذ مبحثتُ الدبحث الأكؿ يتضمن الدفاىيم الف

الوظيفي، كتم في الدبحث الثاني تقدنً الدراسات السابقة الدشابهة  كالرضاالنظرية الدتعلقة بركحانية مكاف العمل 
 لدراستنا كما لؽيزىا عن دراستنا الحالية.

لثاني تناكؿ الدراسة التطبيقية، حيث قسمنا الفصل إلذ مبحثتُ، الدبحث الأكؿ تطرقنا فيو أما في الفصل ا
 سة.إلذ الطريقة كالأدكات الدستخدمة، كالدبحث الثاني تناكلنا عرض كتحليل النتائج كمناقشة الدرا

 :نموذج الدراسة 

بحث قمنا بوضع ىذا الدخطط بالاعتماد على الدراسات السابقة كفي لزاكلة منا للئجابة عن إشكالية ال
، "ركحانية مكاف العمل "الافتًاضي للدراسة، تْيث يوضح متغتَات الدراسة كأبعادىا، حيث الدتغتَ الدستقل 

ك العلبقة التأثتَية كالتًابطية بتُ ىذه الدتغتَات. كالشكل التالر يوضح الدخطط  "الرضا الوظيفي"كالدتغتَ التابع 
 :الدفتًض لذذه الدراسة



 مقدمة

 ق 
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 تمهيد:
شهدت بيئة العمل خلبؿ العقدين الداضيتُ تحولات عميقة، حيث بدأت الدنظمات تدُرؾ ألعية الجوانب 

مفهوـ "ركحانية مكاف العمل" كأحد النفسية كالركحية للفرد إلذ جانب حاجاتو الدادية. كقد أدل ذلك إلذ بركز 
ا ببناء بيئات عمل تعزز قيم  الاتجاىات الحديثة في الفكر الإدارم. كأصبحت الدؤسسات تولر اىتمامنا متزايدن
الانتماء كالتواصل الركحي، إدراكنا منها بأف رضا الفرد لا يتحقق فقط من خلبؿ الأجر كالدزايا الدادية، بل أيضنا 

 .ق الذات كالانسجاـ مع القيم الشخصيةعبر الإحساس بتحقي

كقد أكدت العديد من الدراسات أف تبتٍ قيم الركحانية في بيئة العمل يساىم في خلق مناخ تنظيمي 
إلغاي، من خلبؿ تشجيع مشاعر الاحتًاـ، كالدودة، كالإنسانية، لشا يؤدم إلذ تعزيز كلاء العاملتُ، كزيادة شعورىم 

هاـ الدوكلة إليهم، كنظاـ الحوافز، كساعات العمل. كىذا بدكره يسُهم في رفع مستويات بالراحة النفسية تجاه الد
الأداء الفردم كالتنظيمي، كتحقيق الاستقرار الوظيفي، كتعزيز الالتزاـ تجاه أىداؼ الدنظمة، لشا ينعكس بشكل 

 .إلغاي على الأداء العاـ للمؤسسة

اىيم الأساسية الدتعلقة بأثر ركحانية مكاف العمل على الرضا كبناءن على ما سبق، سيتناكؿ ىذا الفصل الدف
 :الوظيفي، كذلك من خلبؿ الدبحثتُ الآتيتُ

 الادبيات النظرية :المبحث الأول 

 الادبيات التطبيقية :المبحث الثاني 
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ا بالجوانب النفسية كالركحية للعاملتُ، حيث برز مفهوـ "ركحاني ة مكاف العمل"  شهدت بيئة العمل اىتمامنا متزايدن

كأحد الاتجاىات الحديثة في الإدارة، لدا لو من دكر في تعزيز الرضا كالارتباط الوظيفي. كما يعُد الرضا الوظيفي من 
أىم مؤشرات الأداء كالاستقرار داخل الدؤسسات. كعليو، يتناكؿ ىذا الدبحث الأسس النظرية للمفهومتُ، مع 

 توضيح خصائصهما كأبعادلعا الدختلفة.
 

 الادبيات النظرية المبحث الأول:
 الأول: مفاىيم حول روحانية مكان العمل المطلب

تواجو الدنظمات الدعاصرة تحديات متزايدة في ظل بيئة عمل تتسم بالتغتَ السريع كالتطور الدستمر، ما أدل 
الضغوط الدتزايدة في التأثتَ إلذ تغيتَات جوىرية في لظط عملها كتركيبتها الداخلية. كقد ساىم ىذا التعقيد الدتنامي ك 

سلبنا على سلوكيات الأفراد كأدائهم، الأمر الذم أدل إلذ تصاعد حالات النزاع، الشعور بالاكتئاب، كالنفور من 
العمل. كفي ىذا السياؽ، برز مفهوـ ركحانية مكاف العمل كأحد الدداخل الحديثة التي تهدؼ إلذ معالجة ىذه 

ى الأبعاد الركحية كالنفسية للموظفتُ، كالتي تعُد من العوامل الأساسية لنجاح الدشكلبت من خلبؿ التًكيز عل
الدنظمات كتحقيق أىدافها. كمن ىذا الدنطلق، تسعى الدنظمات إلذ ترسيخ ثقافة تنظيمية ترتكز على تقدير الفرد 

الدتبادؿ كالثقة كالدعم،  كتدكينو من تطوير شخصيتو كمهاراتو، كتعزيز العلبقات الإلغابية الدبنية على الاحتًاـ
بالإضافة إلذ توفتَ مساحة للتعبتَ عن القيم كالأفكار. كعند توافر ىذه العناصر، تصبح الدنظمة أكثر قدرة على 

 .تحقيق رؤيتها الاستًاتيجية كتعزيز صورتها في المجتمع
 مفهوم روحانية مكان العملالفرع الأول : 

لإلغاد توسع في مفهوـ الركحانية في مكاف العمل من  -ة خاصة الأجنبي-تصدت العديد من الدراسات 
 خلبؿ إعطائها تعريفات نذكر منها:

 1( بأنها أداة فعالة في تعزيز كتطوير سلوؾ العاملتُ في الدنظمة .Ahmadi, et.al) يعرفها
نً أف ركحانية مكاف العمل ىي حالة أك تجربة تُدكّن الأفراد من تقد Smith and Rayment بينما يرل

مشاعر التفاىم كالدعم، كالسعي لضو تحقيق الكماؿ الداخلي كالتًابط، الذم لؽكن أف يكوف مع أنفسهم، أك مع 
 2 الآخرين، أك مع الطبيعة، أك الكوف، أك مع الله، أك أم من القول الخارجية الأخرل

                                                        
1 Ahmadi, S., Nami, Y., & Barvarz, R. The Relationship Between Spirituality In The Workplace And 
Organizational Citizenship Behavior, Procedia-Social and Behavioral Sciences, Science Direct, Vo., 

(2014).114,p262. 
2 Jonathan A. Smith, John J. Rayment.The Global SMP Fitness Framework: A guide for leaders exploring 

the relevance of spirituality in the workplace, Management Decision, (2007), V(45)2, pp.220 
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سواء في العمل ركحانية مكاف العمل بأنها تعزيز رضا الدوظف  Giacalone and Jurkiewicz يعُرِّؼ
الفردم أك الجماعي في الدنظمة، من خلبؿ التسامي كعدـ الارتباط بالبعد الدادم، لشا يؤدم إلذ مشاعر الرضا 
كالسعادة. كما يؤكدكف أف الركحانية في مكاف العمل تعُدّ إطارنا من القيم التنظيمية التي تعُبّر عن ثقافة تعزز تجربة 

لهم، كتنمّي لديهم شعورنا بالتًابط مع الآخرين، لشا لػقق لذم الإحساس العاملتُ في الدنظمة من خلبؿ عم

 1بالكماؿ كالفرح.
ركحانية مكاف العمل بأنها مفهوـ يتكوّف من ثلبثة عناصر رئيسية: التطوير، كالنمو الركحي  Burack يعُرِّؼ

كالتعليم التي تعُدّ ذات ألعية  كالعقلي، كحل الدشكلبت بتُ الأفراد، بالإضافة إلذ التًكيز على أدكات التطوير
 2للفرد.

ركحانية مكاف العمل بأنها حالة أك تجربة تُدكّن الأفراد من التعبتَ عن  Smith & Rayment كيعُرّؼ
مشاعر التفاىم كالدعم، كالسعي لضو تحقيق الكماؿ الداخلي كالتًابط، سواء كاف ىذا التًابط مع الذات، أك مع 

3أك الكوف، أك مع الله، أك أم من القول الخارجية الأخرل.الآخرين، أك مع الطبيعة، 
 

أف ركحانية مكاف العمل تتضمن شعور الدوظف بمعتٌ العمل، كإحساسو Milliman et al في حتُ يرل

 4بالارتباط مع الآخرين في بيئة العمل، بالإضافة إلذ تجربة تنسجم مع رسالة الدنظمة كغاياتها.
ركحانية مكاف العمل بأنها عملية إدراؾ العاملتُ لدشاعرىم الداخلية  Ashmos & Duchon كما يعُرّؼ

التي تغُذم إحساسهم بالدعتٌ في مكاف العمل، لشا ينعكس إلغابنا على ارتباطهم النفسي كالسلوكي بأىداؼ 

 5الدنظمة.
تَ مواقف العمل صرحّ ركبينز بأف الركحانية في مكاف العمل تلعب دكرنا مهمنا في تحقيق فعالية الدنظمة كتغي

.لدل الدوظفتُ
6 

                                                        
1 Giacalone, R.A. & Jurkiewicz, C., .The Handbook of Workplace Spirituality and Organizational 

Performance, M.E. Sharpe, NY (2003),p13. 
2 Burack, E,H . Spirituality in the workplace. Journal of Organizational Chang Management, V(12)4, p 282. 
3
 Jonathan A. Smith, John J. Rayment., Opsit.,(1999), p.220. 

الركحانية في مكاف العمل كمواقف الدوظفتُ تجاه العمل: تقييم تجريبي "، (2003) .وفٍزجسون، ج ، .وسابلوسكً، أ. ج ، .لٍمان، جمٍ 4
 https://doi.org/10.1108/09534810310484172 ..023ص ، 0، العدد 00، المجلد  مجلت إدارة التغٍٍز التنظٍمً ،"استكشافي

ص   (2111. )سنة،(2) 9 ، لرلة استقصاء الإدارة .لركحانية في العمل: تصور كقياسأشموس، د.ب.، كدكشوف، د. ا 5
051. https://doi.org/10.1177/105649260092008    

 شزكتأثتَ الركحانية في مكاف العمل كسلوؾ الدواطنة التنظيمية على الرضا الوظيفي بوساطة الدافعية للعمل في   .مقوفى، مؤلف زيانوؿ 6

PERUMDAM Majapahit Mojokerto  (رسالة بكالوريوس، جامعة مولانا مالك إبراىيم الإسلبمية الحكومية مالانج،) ص   .(2024) سنة
01. 
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كقد دعم رلغو ككونا ىذا الدفهوـ من خلبؿ القوؿ إف الأفراد الذين لؽتلكوف مستول عاؿٍ من الركحانية في 
مكاف العمل يكونوف أكثر مسؤكلية تجاه منظماتهم كلديهم كلاء مرتفع. كتعُد الركحانية أحد العوامل الرئيسية 

.يللنجاح الدنظمة على الددل الطو 
1 

انطلبقنا لشا سبق من تعريفات، لؽكن النظر إلذ الركحانية في مكاف العمل من منظور الأعماؿ على أنها 
مفهوـ يعُتٌ بتشجيع مشاعر الحب، كالإيثار، كالدودة، كالاىتماـ، كالإنسانية، بهدؼ تحقيق غاية أسمى كأعمق، 

 كالسعي لخدمة الآخرين، لشا يؤدم إلذ تحستُ الأداء كرفعو.
  

                                                        
 .01 الدرجع نفسو ، ص 1
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 سمات روحانية مكان العملالفرع الثالث : 

تختلف سمات التنظيم الركحي عن باقي التنظيمات الأخرل، كعليو يتبادر السؤاؿ إلذ أذىاننا كيف لؽكننا 
 التمييز بتُ منظمة ركحية كمنظمة غتَ ركحية؟ كما ىي الخصائص الدميزة الركحانية مكاف العمل في بيئة العمل؟

إلذ العديد من السمات التي لؽكن من خلبلذا معرفة كادراؾ ركحانية مكاف العمل، كتوصلت نتائج البحوث 
 1في العناصر التالية  Petheصنفها 

 :يعرؼ الأعضاء التنظيميوف الغرض من كجود الدنظمة التي يعملوف فيها من أجلها  الشعور القوي بالغرض
  كما تقيمو.

 :لا يتجزأ من الدنظمة، لذا لػتاجوف إلذ رعاية لدساعدتهم على الافراد ىم جزء  التركيز على التنمية الفردية
 النمو. تتضمن ىذه الخصائص أيضا شعورنا بالأماف الوظيفي.

 :تتميز العلبقات بتُ أعضاء الدنظمة بالثقة الدتبادلة، كالصدؽ كالانفتاح. الثقة والانفتاح 
 :مل، كالتي تؤثر عليهم ما يساىم بشكل قوم في يُسمح للؤفراد باتخاذ القرارات الدتعلقة بالع تمكين الموظفين

 تفويض السلطة للؤفراد كإعطائهم مسافة حرية في أداء أعمالذم.
 :تشجع ثقافة الدنظمة الأفراد على أف يقدركا أنفسهم، كتسمح لذم بالتعبتَ عن مزاجهم  الحرية في التعبير

 كمشاعرىم دكف الشعور بالذنب أك الخوؼ من التوبيخ.

العديد من السمات لركحانية مكاف العمل لؽكن إلغازىا فيما يلي  Wongباحث كما أضاؼ ال
Ahmadi, et al 

 ؛اعتبار الأفراد انفسهم إحدل القيم الجوىرية في الدنظمة تتجاكز الكياف الدادم
 تحديد الذدؼ كالدغزل من عمل الأفراد في الدنظمة؛ 
 التأكيد على الأصالة كالحكمة الداخلية كالإبداع؛ 
 الفرد بالسمو، التقديس ، كتحقيق الذات؛ شعور 
 الحاجة إلذ القياـ بأم عمل أك خدمة أك سلوؾ القيادة؛  
 التأكيد على قيم النزاىة كالصدؽ ، المحبة العطف كالاحتًاـ؛  
 التأكيد على الدسؤكلية الاجتماعية تجاه المجتمع كالبيئة؛ 
 ركحانية مكاف العمل ىي أساس اتخاذ القرار الأخلبقي؛ 

  حانية مكاف العمل لا ترتبط بأم دين أك نظاـ معتُ.رك 
                                                        

1 Moitreyee Paul, Purnachandra Saha. Workplace Spirituality. The Essence of Modern Business 

Organizations, vol 04, (2015), N°03, 53p. 
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أما بعض التوجهات فقد ذىبت إلذ أبعد من ذلك، من خلبؿ تحديد سمات ركحانية الفرد كإسقاطها على 
 1ركحانية مكاف العمل، كلؽكن إلغاز ىذه السمات في 

 لإلغابية؛الركحانية تغلف الإيثار كالحب كالأخلبؽ كالقبوؿ كالنمو الشخصي كالتسامح كا 
 الركحانية تتعلق بالذات الداخلية للفرد؛ 
 الشخص الركحاني يؤمن بقيمو كما يدعم جميع القيم الأخرل؛ 
 جوىر كمغزل الحياة الذم يرشدؾ في العمل؛ 
 .الركحانية تنطوم على الشعور بالمجتمع كالتًابط الركحي كالدعتٌ في العمل 

 ية(: سمات روحان01رقم ) شكلال

 
)أطركحة دكتوراىغتَ  ركحانية مكاف العمل كأثرىا على أداء فرؽ العمل: دراسة ميدانية بالدؤسسات الاستشفائية ببسكرة .(2025) .ـتلي،  المصدر:

 .1منشورة(. جامعة لزمد خيضر بسكرة، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، ص

 أىمية الروحانية في مكان العملالفرع الثاني : 
اـ الباحثتُ الدتزايد بمفهوـ ركحانية مكاف العمل إلذ ارتباطو العميق بالجانب اللبمادم )الركحي( رجع اىتم

للفرد، كما لو من تأثتَ مباشر على مستول أدائو، كأداء الدنظمة ككل. إذ يُسهم ىذا الدفهوـ في تعزيز مناخ العمل 
ملتُ. كتكمن ألعية الركحانية في مكاف العمل في الإلغاي، كترسيخ الثقة، كبناء علبقات إنسانية صحية بتُ العا

 النتائج الإلغابية التي لؽكن أف تحققها الدؤسسات عند تبنيها لذذا التوجو، كمن أبرز ىذه الفوائد:

                                                        
1 Rama Shankar Yadav, Sunil Maheshwar. Spirituality at Workplace: As Seen by Indian Managers. The 

Indian Journal of Industrial Relations, vol54. (2019),N°03, 518p. 

روحانية 
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 : حيث تحتـً الإدارة الأفراد كتدنحهم الاستقلبلية لاتباع معتقداتهم الركحية في العمل،  الحفاظ على الافراد
الأفراد لرتهدين كمتميزين في عملهم، ما يساىم بشكل كبتَ في الاحتفاظ بالأفراد خاصة الأمر الذم لغعل 

  اصحاب الدعارؼ الدتميزة.

 :تعد ركحانية مكاف العمل أداة فعالة للئدارة لزيادة إنتاجية الأفراد، من خلبؿ عمل الإدارة  تحسين الإنتاجية
صولا إلذ احتياجات تحقيق الذات، ما لغعل الأفراد على تلبية احتياجاتهم، بدءا من حاجاتهم الأساسية ك 

أكثر إلؽانا بنموىم الركحي في آفاؽ حياتهم الدهنية، فإنهم بذلك يبذلوف قصارل جهدىم في عملهم، ما لػسن 
  من إنتاجية الدنظمة كلغعلها أكثر كفاءة كفعالية.

 :سلوؾ الفاضل ، ما لغعل الدنظمة تجسد ركحانية مكاف العمل السلوؾ الأخلبقي كال تحسين سمعة المنظمة
في مركز أفضل من الدنافستُ، كيوفر لذا ميزة إضافية لجذب الجمهور الجيد كالدستثمرين كالدزيد من العملبء 

  الخارجيتُ.
 :من خلبؿ اعتماد الافراد على معايتَ أخلبقية عالية في أداء عملهم ك يتمتعوف بدرجة  التقليل من الفساد

، بضمتَ داخلي لغعلهم يفكركف مرتتُ قبل ارتكاب أم تلبعب في الدنظمة، ككذلك يعزز عالية من الدسؤكلية
  الإخلبص بتُ الأفراد تجاه الدنظمة.

 : من الدهم تحقيق التوازف بتُ الالتزامات العائلية ككذلك العلبقات  الحفاظ على التوازن بين العمل والحياة
الشخصية كالأسرية لحياة الفرد لا تستهلكها ضغوط العمل،  الدهنية. تضمن ركحانية مكاف العمل أف الجوانب

  من خلبؿ جعل الشخص يتًؾ الدسائل الدتعلقة بالعمل في الدكتب فقط كيتفرغ بعد ذلك لحياتو الأسرية.
 :في بعض الأحياف تصبح الوظائف العادية لشلة بسبب نقص الاىتماـ أك  القضاء على الروتين والملل

خر. تساعد ركحانية مكاف العمل تعزيز الدمارسات الركحية من خلبؿ توسيع النوافذ الإبداع أك لأم سبب آ
 . العقلية للفرد، بالإضافة إلذ الدساعدة في الحفاظ على التًكيز

 :حيث تقوـ الدنظمات الركحية بتحليل عقلبني للعمل كتحدد مكونات كأبعاد الدهنة،  تطوير عملية التعلم
وظيفة كالأدكار الوظيفية التي يقوـ بها الأفراد عن طريق برامج التدريب كالتطوير كذلك من خلبؿ إعطاء معتٌ لل

 ، ما يعزز عملية التعلم لديهم كيساىم في تطوير مهاراتهم كزيادة الإبداع لديهم.

 :كيقُصد بذلك التخلص من الدنافسة غتَ الصحية كالنقد غتَ الدبرر بتُ  تشجيع العمل الفرقي والانسجام
 مكاف العمل، فالثقافة الركحية في الدنظمة تجعل الأفراد يعملوف كفريق كاحد يسود بتُ أعضائو الأفراد في

التعاكف كالتفاىم كالتقدير، ككذلك تشجع أخلبقيات العمل في الدنظمة، كما أنها تساعد في إرساء الصدؽ 
  كالانفتاح بينهم.
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 :نية مكاف العمل تساىم في تحقيق الاستماع إف ركحا تحقيق السلام العقلي والقدرة على إدارة الإجهاد
الإلغاي كالسكينة، حيث تساعد الفرد العامل على التعامل مع ضغط الدكتب الدنتظم كالدساعدة في الحفاظ 
على السلبـ العقلي، فالفرد يعمل دكف ضغوط كبهدكء، تْيث تصبح الدهاـ الدوكلة إليو أكثر سهولة كراحة في 

 التعامل معها.
 ركحانية مكاف العمل تساعد الأفراد على فهم كإدراؾ حقوقهم ككاجباتهم كتقييم الإلغابيات  ة:بناء الثق

كالسلبيات، كفقنا لفهمهم للختَ كالشر، ما يزيد من إدراكهم لعملهم كثقتهم تجاه الإدارة كيساعدىم بذلك 
م كقادة للمنظمة في على اتخاذ قرارات أفضل مبنية على معايتَ كقيم أخلبقية، كما تدعم بذلك تكوينه

 الدستقبل.

 1(أف الركحانية في مكاف العمل تساىم في: Lips-Wiersma  &Millsكما بتُ )

 تحستُ السلوؾ الاخلبقي في العمل؛ 

 زيادة تدكتُ العاملتُ؛ 
 تعزيز تداسك رؤية الدنظمة ك فرصها ؛ 
 .تشجيع العمل الجماعي 

 2عمل تساىم في تحقيق الآتي:( فقد أشار إلذ أف الركحانية في مكاف الBrownأما )
 بناء مناخ تنظيمي يتصف بعلبقات صداقة طيبة؛  

 دفع العاملتُ لضو قبوؿ الأىداؼ كالدمارسات التنظيمية؛  
 تجنيب العاملتُ حالات الصراع الشخصي؛ 
 .تعزيز دعم العاملتُ كالتزامهم لأكامر مشرفيهم 

العمل داخل الدنظمات، باعتبارىا كسيلة تسهم يتأكد للباحث من خلبؿ ما سبق ألعية تبتٍ ركحانية مكاف 
في تحقيق أىداؼ الدنظمة بالتوازم مع تلبية تطلعات العاملتُ. كما أف إضفاء القيم كالدبادئ الرفيعة التي تقوـ عليها 
ركحانية مكاف العمل من شأنو أف يعزز الأداء الشامل للمنظمة، كيدعم لصاحها كاستمراريتها في بيئة العمل 

 رة.الدعاص
 
 

                                                        
1 Lips-Wiersma, M. & Mills, C. Coming out of the closet: Negotiating spiritual expression in the 

workplace. Journal of Managerial Psychology., (2002), V(17)3, p.183. 
2 Brown, R. B. Organizational Spirituality: The Sceptic's Version. Organization., (2003), V(10)2, p.395.. 
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 أبعاد روحانية مكان العملالفرع الثالث : 
رغم تنامي الاىتماـ بموضوع الركحانية في مكاف العمل، إلا أف استعراض الأدبيات العلمية يكشف عن 
. كمع ذلك، فقد اقتًح العديد من الباحثتُ لرموعة من  لزدكدية الاتفاؽ بشأف الأبعاد الأساسية لذذا الدفهوـ

 1ن أبرز مكونات الركحانية في بيئة العمل، كلؽكن عرضها على النحو التالر:الأبعاد التي تعُد م
 2العمل الهادف 

يعُد العمل الذادؼ من أبرز الدكونات الجوىرية لركحانية مكاف العمل، حيث يعكس امتلبؾ الفرد "
ل تجربتو الدهنية لإحساس عميق بالدعتٌ كالغرض من عملو. كيتمثل ىذا الجانب في الطريقة التي يعيش بها العام

 ".يومينا، كمدل ارتباطو الداخلي بما يقوـ بو من مهاـ على الدستول الفردم

 الافتًاضات( أف التعبتَ عن الركحانية في مكاف العمل يتضمن لرموعة من Milleman, et alكيری )
لؤنشطة التي ل بالانضماـأحدىا يشتَ بأف كل شخص لو دكافعو كحقائقو الخاصة بو، كفي ذات الوقت يرغب 

 تعطيو قيمة كمعتٌ في حياتو كحياة الآخرين.
قد ناقشوا كلددة زمنية طويلة مفهوـ العمل الذادؼ  الاجتماعي( إلذ أف علماء النفس Etzionكما أشار )

 كأشاركا إلذ أف العمل الذادؼ أك العمل ذم الغرض ىو ذلك العمل الذم يكوف ما كراء الجوانب الدادية للعمل.
( أف العمل الذادؼ لد يأتي بشكل اعتباطي بل ىو نتاج لحركة العلبقات Ashmos  &Dohconكبتُ )

الإنسانية في الفكر الإدارم كالتي تركزت على تحقيق الرضا الوظيفي كتحقيق سعادة العاملتُ في مكاف العمل من 
 خلبؿ زيادة إحساسهم ككجود غرض ىادؼ في الجهود التي يقدمونها.

لؽثل ىذا البعد الدستول الفردم. كىو جانب أساسي من الركحانية في مكاف  وآخرين  Millimanكفقنا لػ 
العمل، كيتمثل في امتلبؾ القدرة على إدراؾ الدعتٌ الأعمق كالذدؼ من العمل. يعكس كيف يتفاعل الدوظف مع 

. تنطلق ىذه الفكرة من افتًاض أف الإنساف لؽتلك دافعنا داخلينا كحقي قة كشغفنا لأداء أنشطة عملو يومنا بعد يوـ
تدنح حياتو كحياة الآخرين معتٌ. فالركحانية ترل أف العمل لا لغب أف يكوف فقط لشتعنا أك مليئنا بالتحديات، بل 

                                                        
أطركحة دكتوراه منشورة كلية  ."نة بتوسيط جاذبية الذوية التنظيمية : دراسة تحليليةعباس، الشامي.. ركحانية مكاف العمل كإنعكاساتها في سلوؾ الدواط 1

 .00-00ص ص  (2100). سنة الإدارة كالاقتصاد جامعة كربلبء: العراؽ
 ، ديسمبر،2 ، العددلرلة العلوـ الإنسانية لجامعة أـ البواقي .الروحانية في مكان العمل: دراسة مفاىيمية .، كسمتَة عركسييكماؿ يوسف 2

 .033ص (2018).سنة
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ىو أيضنا كسيلة للبحث عن أعمق معاني الحياة، كتحقيق الأحلبـ، كتلبية احتياجات الحياة عبر أداء عمل ذم 
.مغزل، كتقدنً إسهاـ للآخرين

1 
عليو، فإف السعي لتحقيق الغرض كالدعتٌ من العمل ليس فكرة مستحدثة، بل لؽثل أحد الأبعاد الجوىرية ك "

، لا لُؼتزؿ العمل في لررد الحصوؿ على الامتيازات أك خوض  في مفهوـ ركحانية مكاف العمل. فوفقنا لذذا الدفهوـ
ا أعمق يتمثل في البحث عن م غزل حقيقي كغاية سامية للعمل. كيتجلى التحديات، بل يتعدل ذلك ليشمل بعُدن

ذلك من خلبؿ تلبية الحاجات الداخلية كالركحية للعامل، كالتعبتَ عنها من خلبؿ أداء عمل ىادؼ، كالدشاركة 
 ".الإلغابية مع الآخرين ضمن بيئة العمل

 :2الإحساس بالجماعة 

نها من خلبؿ الإحساس بالجماعة، يتجسد ىذا البُعد في كجود علبقة اتصاؿ عميقة مع الآخرين، يعُبّر ع"
عضهم ب كالذم يُشتَ إلذ حالة من التشارؾ كالتبادؿ كالالتزاـ الدتبادؿ التي تربط بتُ الأفراد داخل بيئة العمل

 ".ببعض
على أف البعد الدهم الذم يعطي للؤفراد قيمة للعمل يتمثل بقدرتهم على  Pfefferكفي ىذا السياؽ يركز 

لرموعة أك لرتمع كبتَ لديهم معو تفاعلبت مستمرة، لذلك فإف الفرد لغب أف يندمج  الشعور بكونهم جزءا من
 المجموعة. من الاستفادةماديا كعاطفيا مع جزء كبتَ متمثلب بالمجموعة من أجل أف لػقق 

كالعلبقات العقلية  الاتصالاتأف ىذا الدستول من الركحانية يتضمن  Neal  &Bennethكقد لاحظ 
 ح العمل الجماعي ما بتُ العاملتُ في الفرؽ أك المجموعات أك الأقساـ داخل الدنظمة.كالعاطفية كرك 

( إلذ أف الباحثتُ الذين قدموا مفهوـ الإنغراز الوظيفي كجدكا أف Duchan  &Plowmanكيشتَ )
إلذ مكاف  كالانتقاؿرغبة الفرد في مغادرة مكاف العمل  الطفاضالإحساس بالجماعة ىو أحد العوامل الدهمة على 

لؽثل  اجتماعيةعمل آخر ؛ كيعود السبب في ذلك إلذ أف ترؾ العمل أك ترؾ الدنظمة من الفرد الذم الديو ركابط 
  قد لا لؽكن تعويضها في مكاف آخر. اجتماعيةتضحية بموارد 
ملبئهم لؽثل ىذا البعد الدستول الجماعي، كيركز على التفاعل بتُ العاملتُ كز وآخرين   Millimanكفقنا لػ 

في العمل. في ىذا الدستول، تشمل الركحانية العلبقات العقلية كالعاطفية كالركحية بتُ أعضاء الفريق أك المجموعة 

                                                        
 .02ص مرجع سبق ذكره ، مقوفى،  1
 .211، ص، مرجع سبق ذكره  ، كسمتَة عركسييكماؿ يوسف 2
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داخل الدنظمة. جوىر ىذا المجتمع ىو كجود علبقات إنسانية عميقة، تشمل الدعم، كحرية التعبتَ، كالرعاية 
.الدتبادلة

1 
لعمل يتمثل في الإحساس العميق بالتًابط كالانتماء بتُ أفراد الدنظمة، كعليو، فإف جوىر الجماعة في بيئة ا"

ا للقيم الثقافية  حيث يسود مناخ من الدعم الدتبادؿ كحرية التعبتَ كتقبّل الاختلبؼ. كيعُد ىذا البُعد انعكاسن
ن عائلة تنظيمية كاحدة.  التنظيمية الراسخة التي تعُزز الركح الجماعية، كتشتَ إلذ أف جميع الأفراد يشكلوف جزءنا م

 ".كما يظُهر ىذا الدفهوـ اىتماـ العاملتُ برفاىية الزبائن كاعتبار أسرىم جزءنا لا يتجزأ من نسيج الدنظمة

 :2الملائمة بين قيم الفرد و قيم المنظمة 

ة يتجسّد ىذا البعد في شعور الأفراد بوجود انسجاـ قوم كتوافق عميق بتُ قيمهم الشخصية كرسالة الدنظم
 .التي ينتموف إليها

أف ىذا البعد الركحانية مكاف العمل يضم تفاعل العاملتُ مع الغرض  Mitroff  &Dentonكيری 
الشامل الذم تسعى الدنظمة لتحقيقو إف التًاصف أك الدلبءمة مع القيم التنظيمية يرتبط مع مقدمة منطقية تشتَ 

 سالعا للآخرين ك المجتمع.بأف غرض الفرد ىو أكبر من ذاتو، تْيث لغب أف يكوف م
إلذ أف حالة الدلبءمة ما بتُ الفرد كالدنظمة ىي أحد  Ashmos  &Duchonكفي ىذا السياؽ يشتَ 

الباحثتُ كالدمارستُ على حد سواء في السنوات الداضية، كتعرؼ حالة الدلبءمة ما بتُ  اىتماـالدواضيع التي جلبت 
بتُ الفرد كالدنظمة. كالدلبءمة تعتٍ كذلك بأف العاملتُ يعتقدكف بأف  اـكالانسجالفرد كالدنظمة على أنها الدطابقة 

كزملبئهم الآخرين في منظمتهم لديهم قيم ملبئمة كلؽتلكوف ضمتَا كاعيا كيهتموف برفاىيتهم كرفاىية  مدراءىم
 المجتمع .

القيم على الرغم ( بأف كلبن من العامل كالدنظمة لا لؽتلكاف جوانب مشتًكة لتحقيق نفس Mlphursكبتُ )
من أف الدنظمات تشعر بشكل كاضح بوجود العديد من الدشكلبت كتبقى في حالة قاصرة عن الكماؿ إلا إذا كاف 

 ىناؾ ملبءمة مع مفهوـ القيم التنظيمية؛
لؽثل ىذا البعد الدستول الدؤسسي، كيعبر عن تجربة الفرد الذم يشعر  وآخرين  Millimanكفقنا لػ 

قيمو الشخصية كرسالة كأىداؼ الدنظمة. كيرتبط ىذا الافتًاض بفكرة أف أىداؼ الدنظمة بانسجاـ قوم بتُ 
.تتجاكز الذات، كأف الشخص لغب أف يقدّـ مسالعة للمجتمع أك للآخرين

3 

                                                        
 .02ص مرجع سبق ذكره ، مقوفى،  1
 .210-211ص ص ، ، مرجع سبق ذكره  ، كسمتَة عركسييكماؿ يوسف 2
 .03ص مرجع سبق ذكره ، ، مقوفى،  3
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كعليو، فإف لشارسة الفرد لحياتو كفقنا للحقائق الركحية تنعكس في سلوكياتو داخل الدنظمة، من خلبؿ 
ا عن السعي لتحقيق التحلي بالدصداقية ك  الإخلبص في العمل، لشا يسهم في تقدنً ما ىو نافع للآخرين، بعيدن

الدكاسب الشخصية. كما أف التوافق مع القيم التنظيمية يتجلى في رغبة الأفراد في الانتماء إلذ منظمة تتبتٌ أىدافنا 
عاملتُ كالعملبء كالمجتمع على حد كاضحة، كتسعى لتًسيخ مبادئ الأخلبؽ كالاستقامة، بهدؼ تحقيق الرفاىية لل

 .سواء
 (: أبعاد الروحانية في مكان العمل02الشكل رقم )

 
العلوـ )أطركحة دكتوراه غتَ منشورة(. جامعة لزمد خيضر بسكرة، كلية  ركحانية مكاف العمل كأثرىا على أداء فرؽ العمل: دراسة ميدانية بالدؤسسات الاستشفائية ببسكرة .(2025) .الدصدر: تلي، ـ

 .05الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، ص

 الإطار النظري للرضا الوظيفي الثاني: المطلب
تنبع ألعية الرضا الوظيفي بالنسبة للؤفراد من الشعور بالسعادة كالارتياح الناتج عن تصوّراتهم للعمل كقيمتو 

بيئة المحيطة بو، حيث ينعكس ذلك بشكل إف ىذا الرضا يتجسد في رغبة الفرد في أداء عملو كال .بالنسبة لذم
ا بدراسة رغبات الأفراد كمدل رضاىم  مباشر على كفاءة أدائو كجودتو. كقد أكلت الدنظمات اىتمامنا متزايدن
الوظيفي، نظران لأنو يؤثر في سلوكهم التنظيمي كيقودىم لضو تعزيز الأداء كالالتزاـ. كبالتالر، تركز الدنظمات على 

فراد كحل مشاكلهم، فضلبن عن توفتَ مناخ تنظيمي ملبئم يعزز الرضا الوظيفي كيسهم في تحستُ تلبية مصالح الأ
 .الأداء داخل بيئة العمل

كمن ىذا الدنطلق، يسعى ىذا الدطلب إلذ توضيح بعض الجوانب الأساسية الدتعلقة بالرضا الوظيفي، بما في 
 1يو.ذلك ألعية الرضا الوظيفي، أنواعو، العوامل الدؤثرة ف

 الرضا الوظيفي. الفرع الأول : مفهوم

 تعريف الرضاأولا : 
 ىو ضد السخط كارتضاه يعتٍ رآه لو أىلب كرضي عنو، أحبو كأقبل عليو. ةالرضا لغ

                                                        
، مذكره ماجستتَ ،كليو  SNVIلوظيفي كدكره في تحستُ العاملتُ ،دراسو ميدانيو بالدؤسسو الوطنيو للسيارات الصناعية بن لؼلف ليلى، الرضا ا 1

 .5ص2122العلوـ الاقتصادية ك التجارية كعلوـ التسيتَ جامعو قاصدم مرباح كرقلة،
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الرضا ىو أف الفرد لػب عدة مظاىر أك جوانب من عملو  (mumford ) أما اصطلبحا : فعرؼ لشفورد
1أكثر من تلك التي لا لػبها؛

  
بأنو "الحالة العقلية للموظف )الإنساف( التي يشعر بما  Haward and shethو اكراد ك شيت كقد عرف 

 2عندما لػصل على مكافأة )ثواب( كافية مقابل التضحية بالنقود كالمجهود". 
 تعريف الرضا الوظيفي.ثانيا : 

 3اما تعريف الرضا الوظيفي نذكر اىم تعريفاتها:
حالة انفعالية إلغابية كسارة تنشأ نتيجة تقييم الفرد لعملو أك  :ي بأنوالرضا الوظيف (Locke) لوكعرّؼ 

كظيفتو، حيث يرتبط ىذا الرضا بعدة عوامل منها: مستول الركاتب، عدد ساعات العمل، فرص التًقية، 
.كالعلبقات مع الزملبء كالرؤساء، بالإضافة إلذ عوامل أخرل تؤثر في تجربة العمل الكلية

4 
تعريف إدكين أنو يرل أف الرضا الوظيفي يتحقق في حالة تقييم الفرد لوظيفتو الغابيا نلبحظ من خلبؿ 

 الذم يتم تقييمو. الشيءكألعل الإشارة إلذ 
الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع كظيفتو كعملو، تْيث يصبح  :الرضا الوظيفي بأنو (Stone) ستونعرّؼ 

طموحو الوظيفي كرغبتو في النمو كالتقدـ، ككذلك تحقيق  الشخص مكرسنا لوظيفتو كيتفاعل معها من خلبؿ
 أىدافو الاجتماعية عبر العمل.

كمن الدلبحظ لصد أف ىذا التعريف قد ألعل الإشارة إلذ العوامل المحيطة بالعمل ذاتو كتأثتَىا على الرضا 
 الوظيفي كاىتم ىنا بالإثراء الوظيفي.

اه إلغاي من الفرد تجاه العمل الذم لؽارسو، كىو ذلك اتج :الرضا الوظيفي بأنو (Vroom) فرومعرّؼ 
5الشعور الإلغاي الذم لػملو الفرد لضو كظيفتو.

 

يرل الرضا الوظيفي كػ "شعور إلغاي" ينشأ عند الفرد تجاه عملو.  فرومكمن خلبؿ ىذا التعريف، يفُهم أف 
قيقة التي تساىم في ىذا الشعور الإلغاي، كمع ذلك، ينُتقد ىذا التعريف لكونو لد لػدد أك يوضح الدكونات الد

                                                        
 .0،صسنة2102لجامعيو مذكره ماجستتَ جامعو البويرة بالختَ سهاـ عشيط حناف اثر رضا الوظيفي على الاداء الدوظفتُ في الدؤسسات ا 1
 .5مرجع سبق ذكره ، صبن لؼلف ليلى،  2
كرقلة  ساميو عايد ،نور ىدل مصطفىاكم قصر الرضا الوظيفي على اداء الدولد البشرم دراسو مدنيةبمؤسسة اتصالات الجزائر للهاتف النقاؿ موبيليس 3

 .1ص 2125 2122التجاريو كعلوـ التسيتَ جامعو قصد مربح كرقلو مذكره ماجستتَ كليو العلوـ الاقتصاديو ك 
عة معركؼ ىوارم ، الرضا الوظيفي كعلبقتو بهجرة الأطباء من الدستشفيات الجزائرية، أطركحة للحصوؿ على شهادة دكتوراه في علم النفس ، جام 4

 21، ص : 2101 2كىراف 
للموارد البشرية بالدؤسسة الصناعية ، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستتَ، دارة  شاطر شقيف ، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي  5

 1-3، ص ص 2101أعماؿ جامعة بومرداس الجزائر 
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مثل الركاتب، كفرص التًقية، كالعلبقات في بيئة العمل، كىو ما قد لػد من شمولية ىذا التعريف مقارنة بتعريفات 
.أخرل التي تأخذ في الاعتبار ىذه الجوانب الدتعددة

1 
عمالذم، كالتي لؽكن تحديدىا من مشاعر العاملتُ تجاه أ :الرضا الوظيفي بأنو (Herbert) ىربرتعرّؼ 

 2 خلبؿ زاكيتتُ: ما يوفره العمل للعاملتُ في الواقع الفعلي، كما ينبغي أف يوفره العمل من كجهة نظرىم كتوقعاتهم.
الرضا الوظيفي بأنو: الاىتماـ بالظركؼ النفسية كالدادية، كبالبيئة العامة التي  (Hoppock) ىو بوكعرّؼ 

 3ذم يشعر فيو الفرد بالرضا عن عملو.تسهم في خلق الوضع ال
كمن خلبؿ ىذه التعريفات، لؽكن استخلبص أف الرضا الوظيفي لؽثل شعورنا داخلينا ينتاب الفرد تجاه العمل 

 الذم يؤديو، نتيجة لدا لػققو ىذا العمل من إشباع لاحتياجاتو كرغباتو كتوقعاتو ضمن بيئة العمل.
 يأنواع الرضا الوظيفالفرع الثاني : 

 4يقسم الرضا الوظيفي إلذ نوعتُ لعا:
 :الرضا العام 

ىو الاتجاه الشامل للفرد لضو عملو، حيث يعُبر عن حالة الرضا أك عدـ الرضا بصورة إجمالية. كيعُدّ الرضا 
عن العمل كعامل عاـ نتاجنا لمجموعة من العوامل الفرعية، إذ لؽكن قياس درجة الرضا العاـ من خلبؿ المحصلة 

 5ة لدرجات رضا الفرد عن لستلف الجوانب التي تتسم بها الوظيفة التي يشغلها.النهائي
 كلؽكننا تصوير العلبقة بتُ عامل الرضا العاـ كعوامل الرضا الفرعية كما يلي:

الرضا العاـ الرضا عن الأجر + الرضا عن لزتول العمل + رضا عن فرص التًقية + الرضا عن لظط الإشراؼ 
 6العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن ظركؼ العمل الفيزيقية.+ الرضا عن جماعة 

 :الرضا النوعي 

                                                        
 .0-3،صمرجع سبق ذكره، بالختَ سهاـ عشيط حناف  1
 201لزمد ىاني لزمد، إدارة الدوارد البشرية، دار الدعتز للنشر كالتوزيع، ص:  2
 .52،ص2103، لرموعة العربية للتدريب كالنشر ، القاىرة ، 0د الباركدم، الرضا الوظيفي كفن التعامل مع الرؤساء كالدرؤكستُ ، ط مناؿ أحم 3
 كليو بن يوب دلاؿ، لبيض ختَة، الرضا الوظيفي كاثره في تحستُ اداء العاملتُ، دراسو ميدانية الدؤسسة عمر بن عمر بوترعو لزمود ،مذكرة ماستً 4
 .20-23،ص2103 2102علوـ الانسانية كالاجتماعية جامعة قالدة، ال
 011. ص 2100جلبؿ عبد الحليم لزددات الرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم الثانوم، دار كمكتبة حامد للنشر كالتوزيع، الأردف،  5
 .001، ص 0322، لبناف، 2أحمد صقر عاشور : السلوؾ الإنساني للمنظمات، دار النهضة العربية، ط 6
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ىو رضا الفرد عن جانب لزدد من جوانب عملو، كأف يكوف راضينا عن العائد الدادم الذم يتقاضاه، بينما 
ؿ داخل قد يكوف غتَ راضٍ عن نوعية الإشراؼ، أك ظركؼ العمل، أك الرعاية الصحية، أك أساليب الاتصا

 1الدنظمة.
كعلى الرغم من تقسيم الرضا الوظيفي إلذ نوعتُ )الرضا العاـ كالرضا النوعي(، إلا أف الدراسات أثبتت 
كجود علبقة ارتباطية بينهما؛ إذ إف رضا الفرد عن جانب معتُ من جوانب العمل غالبنا ما يكوف مرتبطنا بدرجة 

 .رضاه عن الجوانب الأخرل
" إلذ أف ىذا الارتباط قد يعود إلذ أف الوظيفة التي تقدـ ميزات في جانب معتُ غالبنا ما تقدـ  كأشار "فركـ

ميزات إضافية في جوانب أخرل. فالإشباعات التي توفرىا الوظائف العليا ػ مثل الأجر الدرتفع، كتحسن ظركؼ 
 .نظمةالعمل، كلزتول العمل الأكثر إثارة ػ تفوؽ تلك التي توفرىا الوظائف الأدنى في الد

كمن ثم، فإف درجة رضا الأفراد العاملتُ في مستويات كظيفية لستلفة عن جانب معتُ من جوانب العمل 
 .تديل إلذ التوافق مع درجة رضاىم عن الجوانب الأخرل

 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي:الفرع الثالث : 

خرل ذاتية متعلقة بطبيعة العامل لؽكن تقسيمها حسب مصدرىا إلذ عوامل تنظيمية مصدرىا الدنظمة كأ
 نفسو.

 العوامل التنظيمية: أولا : 
 كتتمثل فيما يلي:

 يشمل نظاـ العوائد لستلف أشكاؿ التعويضات الدادية كالدعنوية التي تقدمها الدؤسسة للعاملتُ نظام العوائد :
وافز، الدكافآت، كالتًقيات. لديها مقابل الجهد الدبذكؿ في أداء مهامهم. كتتضمن ىذه العوائد: الركاتب، الح

فيشعر الدوظف بالرضا عندما تُوزع ىذه العوائد كفق نظاـ منظم كثابت، يضمن توافرىا بشكل مناسب 
 2كعادؿ، لشا يسهم في تحقيق الشعور بالتقدير كالإنصاؼ.

 3كتتضمن ما يلي: رية:يالسياسات التسي 
 نمط الإشراف: 

                                                        
 011، ص 2015، عماف،0عثماف لزادين القيادة التبادلية كالتحويلية كالرضا الوظيفي، دار كنوز الدعرفة، للنشر كالتوزيع، ط 1
شهادة دكتوراه نيل نور الدين شنوفي، تفعيل نظاـ تقييم أداء العامل في الدؤسسة العمومية الاقتصادية، حالة الدؤسسة الجزائرية للكهرباء كالغاز أطركحة ل 2

 .032ـ، ص 2113دكلة في العلوـ الاقتصادية، تخصص علوـ التسيتَ جامعة الجزائر الجزائر، 
دراست حالت المؤسست العمومٍت الاستشفائٍت بمغنٍت  -أثز الزضا الوظٍفً على أداء الموارد البشزٌت  .بزٌاح محمد الأمٍه، موساوي ٌحٍى 3

 .01-3-2 .، ص2016تلمسان، الملحقت الجامعٍت مغنٍت، مذكزة ماستز، جامعت أبً بكز بلقاٌد 
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مع موظفيهم كمدل تأثتَىم عليهم لتحقيق الأىداؼ يعكس لظط الإشراؼ أسلوب تعامل الدسؤكلتُ 
التنظيمية. كتتًاكح ألظاط القيادة بتُ الاستبدادية، الفوضوية، كالدلؽقراطية. كتشتَ التجارب إلذ أف القيادة 
الدلؽقراطية تعد الأكثر فاعلية في تحقيق رضا العاملتُ، لدا تتضمنو من قيم إنسانية كاجتماعية مثل العدالة، حرية 

 .لرأم، تكافؤ الفرص، كالتعاكف ضمن إطار الأىداؼ العامة للمنظمةا

 قيم وأىداف المنظمة: 

كلما شعر الفرد بأف الأىداؼ التي يسعى لتحقيقها من خلبؿ عملو ذات قيمة كفائدة للمجتمع، زاد 
 .شعوره بالرضا الوظيفي، إذ يرل في عملو غاية نبيلة تستحق الجهد الدبذكؿ

 سياسة المنظمة: 

 سياسة الدنظمة إلذ الأنظمة كاللوائح كالإجراءات التي تنظم ستَ العمل. كعندما تتصف ىذه تشتَ
السياسات بالدركنة، التكامل، الاستقرار، كتوفر الدعلومات، فإنها تسهم في تهيئة بيئة عمل تدعم الرضا الوظيفي 

 .لدل الأفراد
 تنقسم إلى قسمين: ظروف العمل: 

 الظروف المادية: 
دة البيئة الفيزيائية للعمل، مثل الإضاءة، التهوية، الأثاث، كالراحة العامة. كقد أظهرت الدراسات تتعلق تّو 

 .أف سوء ىذه الظركؼ يؤدم إلذ الطفاض الرضا، في حتُ أف ملبءمتها تعزز الشعور بالارتياح كالرضا النفسي

 الظروف الاجتماعية: 
لعمل، كسبل الاتصاؿ داخل الدؤسسة. ىذه الجوانب تشمل علبقات العمل، التفاعل مع الزملبء، جماعات ا

 .تؤثر بشكل غتَ مباشر على أداء الفرد كدافعيتو، كبالتالر تسهم في تعزيز أك تقليل الرضا الوظيفي

 العوامل الذاتية: ثانيا : 
أظهرت الدراسات أف الرضا الوظيفي يتأثر بشخصية الفرد، فهناؾ أناس بطبائعهم كشخصياتهم أقرب إلذ 

 1رضا أك الاستياء كمن أىم ىذه الدسببات ما يلي:ال

 احترام الذات: 

                                                        
 .00-01 الدرجع نفسو ، ص 1
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كلما امتلك الأفراد تقديرنا إلغابينا لأنفسهم، كاتسمت آراؤىم بالاعتداؿ، كشعركا بقيمة ذاتية عالية، زاد 
ا مستول رضاىم الوظيفي. أما الذين يعانوف من ضعف في تقدير الذات كيشعركف بالطفاض في قيمتهم، فهم غالبن 

 .ما يكونوف أقل رضا عن كظائفهم

 تحمّل الضغوط: 

الأشخاص القادركف على التعامل بمركنة مع ضغوط العمل، كالذين يتسموف بالحكمة في التكيف مع 
الدواقف الصعبة، يكونوف أكثر رضا كظيفينا من غتَىم. في الدقابل، فإف من لا لػتملوف الضغوط كيتأثركف سريعنا 

 .التفاعلبت داخل بيئة العمل، يفقدكف شعورىم بالرضا بسرعةبالدشكلبت التنظيمية ك 

 المكانة الاجتماعية: 

تعُد الدكانة الاجتماعية التي لػتلها الفرد في بيئة العمل أك موقعو في السلم الوظيفي من العوامل الداعمة 
لبنا إلذ شعور بالإحباط كعدـ للرضا الوظيفي، إذ تعزز شعوره بالتقدير كالانتماء. أما تراجع ىذه الدكانة، فيؤدم غا

الرضا. الرضا العاـ عن الحياة : يغلب على الأفراد السعداء في حياتهم أف يكونوا سعداء في كظائفهم، أما التعساء 
في حياتهم كغتَ الراضتُ عن لظط حياتهم العائلية كالاجتماعية فإنهم عادة ما ينقلوف ىذه التعاسة إلذ عدـ رضا 

 مية.كمشاكل كصراعات تنظي

 اىمية الرضا الوظيفيالفرع الثالث : 

تبرز ألعية الرضا الوظيفي من خلبؿ ارتباطو الوثيق بالعنصر البشرم، الذم يعُد الثركة الحقيقية كالمحرؾ 
الأساسي لعملية الإنتاج داخل الدؤسسات، بغضّ النظر عن طبيعتها أك نشاطها. فالعقل البشرم ىو من يدير 

قيق أىدافها. كيتعلق الرضا الوظيفي بمشاعر العامل، سواء كاف مديرنا، موظفنا، أك عاملبن الدؤسسة كيوجهها لضو تح
بسيطنا، باعتباره من أىم الدؤشرات التي تعكس مدل لصاح الدؤسسة ككفاءتها كفاعليتها. فالعامل الراضي عن عملو 

أىدافو الفردية كأىداؼ الدؤسسة يظُهر استعدادنا أكبر للبستمرار في كظيفتو، كالدسالعة الفعالة في تحقيق 
  .الاستًاتيجية

 كلو ألعية بالغة لكل من:
 1أىمية الرضا الوظيفي بالنسبة للعاملين:أولا : 

 زيادة الثقة بالنفس كالطموح لدل الفرد العامل في الدنظمة؛ 
 إشباع الحاجات الشخصية للعامل كذلك من خلبؿ كصولو لدستول الطموح لو؛ 

                                                        
 .20،صمرجع سبق ذكره بن يوب دلاؿ،  1
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 الدتًاكمة على العامل؛ التقليل من الضغوطات 
 رفع الركح الدعنوية للؤفراد العاملتُ لشا يؤدم إلذ الطفاض معدات الغياب كبالتالر الطفاض مستول الصراعات؛ 
 القدرة على التكيف مع بيئة العمل لشا يؤدم إلذ ارتفاع الرغبة في الإبداع كالابتكار؛ 
 .الشعور باحتًاـ الذات 

 بالنسبة للمؤسسة: ثانيا : 
 1كس ارتفاع شعور الدوظفتُ بالرضا الوظيفي بالإلغاب على الدؤسسة في صورةينع

 ارتفاع في مستول الفعالية كالفاعلية فالرضا الوظيفي لغعل الدوظفتُ أكثر تركيزا على عملهم؛ 
 ارتفاع في الإنتاجية فالرضا الوظيفي لؼلق الرغبة للموظفتُ في الإلصاز كتحستُ الأداء؛ 
 اج فالرضا الوظيفي يساىم بشكل كبتَ في تخفيض معدلات التغيب عن العمل تخفيض تكاليف الإنت

 كالإضرابات كالشكاكم... إلخ؛
  ارتفاع مستول الولاء للمؤسسة: فلما يشعر الدوظفوف بأف الدؤسسة أشبعت حاجاتهم الدادية كغتَ الدادية يزيد

 تعلقهم بمؤسستهم.
 بالنسبة للمجتمعثالثا : 

 2وظفتُ بالرضا الوظيفي بالإلغاب على المجتمع في صورة:ينعكس ارتفاع شعور الد 
 ارتفاع معدلات الإنتاج كتحقيق الفعالية الاقتصادية؛ 
 .ارتفاع معدلات النمو كالتطور للمجتمع 

انطلبقنا لشا سبق، لؽكن استخلبص أف الرضا الوظيفي يعُد من أبرز الأدكات كالأساليب الإدارية التي تساىم 
كالتوافق بتُ الدوظفتُ كالإدارة. فهو يعكس انطباعات العاملتُ تجاه كظائفهم، كالتي تتباين في تحقيق التعاكف 

باختلبؼ شخصياتهم، كحاجاتهم، كتطلعاتهم. كيعُد ىذا الرضا عاملبن حاسمنا في تعزيز الأداء كتحقيق الأىداؼ 
 .التنظيمية بكفاءة

العمل كالرضا الوظيفي، كخلص أغلبها إلذ كجود أثر تعددت الدراسات التي تناكلت العلبقة بتُ ركحانية مكاف 
إلغاي بينهما، رغم تباين السياقات كالعينات. كيهدؼ ىذا الدبحث إلذ عرض أبرز ما توصلت إليو الأدبيات 

ا لتحديد موقع الدراسة الحالية ضمن ىذا السياؽ البحثي.  التطبيقية، عربية كأجنبية، تدهيدن
 

                                                        
 .3ص2122،مرجع سبق ذكره بن لؼلف ليلى،  1
 .3ص، مرجع سبق ذكره ، بالختَ سهاـ عشيط حناف  2



 

24 

 تطبيقية الادبيات ال المبحث الثاني:
 العربية الدراسات السابقةالمطلب الأول : 

أثر روحانية مكان العمل على الرضا الوظيفي  (2119) د. يوسفي كمالدراسة الدراسة الأولى : 
 :المسيلة-العمومية الزىراوي الاستشفائيةلدى الكادر التمريضي: دراسة تطبيقية بالمؤسسة 
العمل على مستول الرضا الوظيفي لدل الكادر التمريضي  ىدفت الدراسة إلذ تحليل أثر ركحانية مكاف

بالدؤسسة الاستشفائية العمومية الزىراكم في مدينة الدسيلة، كذلك من خلبؿ اعتماد الدنهج الوصفي التحليلي 
فردنا. كقد  521لشرضتُ كلشرضات من أصل لرتمع تْثي يضم  012كتوزيع استبانة على عينة عشوائية مكونة من 

لدراسة أبعاد ركحانية مكاف العمل، الدتمثلة في: العمل الذادؼ، الإحساس بالجماعة، كالتوافق مع القيم تناكلت ا
التنظيمية، كبيّنت النتائج كجود علبقة ارتباط إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ ىذه الأبعاد كالرضا الوظيفي، حيث  

القيم التنظيمية"، ثم "الإحساس بالجماعة". كما أظهرت  كاف "العمل الذادؼ" ىو الأكثر تأثتَنا، يليو "التوافق مع
 النتائج ارتفاع مستول ركحانية العمل لدل أفراد العينة، في حتُ كاف مستول الرضا الوظيفي متوسطنا.

 الدراسات الأجنبيةالمطلب الثاني : 
التأثير  Amai Altaf and Mohammad Atif Awan (2111) دراسة:  الأولىالدراسة 

 :دل للروحانية في مكان العمل على العلاقة بين عبء العمل الزائد و الرضا الوظيفيالمعت

تهدؼ ىذه الدراسة إلذ استكشاؼ التأثتَ الوسيط للركحانية في مكاف العمل على العلبقة بتُ عبء العمل 
العمل، كالرضا كالرضا الوظيفي. تتناكؿ الدراسة ثلبثة متغتَات رئيسية ىي: الركحانية في مكاف العمل، عبء 

الوظيفي. كما تم تعريف أبعاد الركحانية في مكاف العمل في ثلبثة جوانب رئيسية: الغاية كالدعتٌ الذم يشتَ إلذ 
شعور الدوظف بأف عملو ذك قيمة كيتماشى مع قناعاتو الشخصية، حيث إف رؤية الدوظف لعملو كأمر ذك معتٌ 

التًابط الذم يرتبط بالشعور بالانتماء كالاتصاؿ العميق مع الدنظمة يعزز الطراطو كتحفيزه. أما البعد الثاني فهو 
كزملبئو، لشا يعزز التعاكف كالركح الجماعية في بيئة العمل. البعد الثالث ىو الحياة الداخلية، الذم يشتَ إلذ 

ا الوظيفي. في إطار الاعتًاؼ بالجوانب الركحية كالنفسية للموظف، لشا يعزز رفاىيتو النفسية كيساىم في زيادة الرض
موظفنا لجمع البيانات الدتعلقة بهذه الدتغتَات، كأظهرت النتائج أف  10ىذه الدراسة، تم توزيع استبيانات على 

الركحانية في مكاف العمل لذا تأثتَ إلغاي على الرضا الوظيفي، لشا يساعد الدوظفتُ على التعامل بشكل أفضل مع 
 ا الوظيفي بشكل عاـ.عبء العمل كيؤدم إلذ تحستُ الرض
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متطلبات العمل والأسرة والرفاىية الذاتية " (2115دراسة مقيلاتي أشور واخرون ):  الثانيةالدراسة 
 :"بين الأكاديميات: دور التدين الإسلامي

العائلة كالرفاىية الذاتية لدل الأكادلؽيات -ىدفت الدراسة إلذ استكشاؼ العلبقة بتُ مطالب العمل 
 .ع التًكيز على دكر التدين كوسيط في ىذه العلبقةالدسلمات، م

( أكادلؽية مسلمة متزكجة في جامعات تْثية بمدينة كوالالدبور الداليزية، 511تكوّنت عينة الدراسة من )
عامنا، كجميعهن لديهن طفل كاحد على الأقل. اعتمدت الدراسة على  01ك 51كتراكحت أعمار الدشاركات بتُ 

 :ؿ استبيانات ذاتية لقياس الدتغتَات التاليةالدنهج الكمي من خلب

 كتشمل عبء العمل، ساعات العمل الطويلة، الجدكؿ الزمتٍ غتَ الدنتظم، عدد  :العائلة-مطالب العمل
 .الأطفاؿ، كالوقت الدخصص للعائلة

 كقد تم قياسها من خلبؿ مشاعر الرضا النفسي كالاجتماعي كالتوازف في الحياة :الرفاىية الذاتية. 

 كتم قياسو من خلبؿ مدل الالتزاـ بالدمارسات الدينية )مثل الصلبة، الصياـ، قراءة القرآف(  :التدين الإسلبمي
 .كمدل تأثتَىا في حياة الفرد اليومية

 :أظهرت نتائج الدراسة ما يلي

 الضغوط العائلة كالرفاىية الذاتية، أم أف زيادة -كجود علبقة سلبية ذات دلالة إحصائية بتُ مطالب العمل
 .الناتجة عن العمل كالعائلة تؤدم إلذ الطفاض مستول الرفاىية

  كجود علبقة إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ التدين كالرفاىية الذاتية، حيث إف التدين يساىم في تعزيز شعور
 .الدرأة بالراحة النفسية كالتوازف

 يث يقلل من التأثتَ السلبي لدطالب العملكما أثبتت النتائج أف التدين الإسلبمي يلعب دكرنا كسيطنا، ح-
 .العائلة على الرفاىية الذاتية

توصّلت الدراسة إلذ ألعية الاعتًاؼ بالدكر الذم يلعبو التدين في تعزيز قدرة الأكادلؽيات على مواجهة 
ثل المجتمع ضغوط العمل كالعائلة، كتحقيق رفاه نفسي كاجتماعي أفضل، خصوصنا في السياقات الثقافية كالدينية م

 .الداليزم

 :أبعاد الدراسة

 العائلة-مطالب العمل 

 التدين الإسلبمي 

 الرفاىية الذاتية 
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توصي الدراسة بإجراء مزيد من البحوث الدستقبلية حوؿ استخداـ التدين كإستًاتيجية مواجهة في لرالات 
 .العمل الأخرل

أثير الروحانية في مكان العمل على ت" (2115دراسة رولاند إي. فانغيدا واخرون ):  الثالثةالدراسة 
 "الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي

سعت ىذه الدراسة إلذ فحص العلبقة بتُ الركحانية في مكاف العمل ككل من الرضا الوظيفي كالالتزاـ 
التنظيمي لدل لزاضرم الجامعات الخاصة في مدينة كوبانغ. كقد تم اعتماد الركحانية في مكاف العمل كمتغتَ 
مستقل، كالتي تم قياسها من خلبؿ ثلبثة أبعاد رئيسية: الحياة الداخلية، العمل ذك الدعتٌ، كالإحساس بالمجتمع. 

لزاضرنا، كتم تحليلها باستخداـ اختبار الالضدار  31جُمعت البيانات باستخداـ استبياف كُزعّ على عينة مكونة من 
ليل كجود تأثتَ إلغاي ذم دلالة إحصائية للركحانية في (. كأظهرت نتائج التح21)الإصدار  SPSSعبر برنامج 

 مكاف العمل على كل من الرضا الوظيفي كالالتزاـ التنظيمي.
القيادة الروحية والاحتراق الوظيفي: التأثيرات " (2119دراسة وليام د. ىانسكر ):  الرابعةالدراسة 

 :"الوسيطة لرفاىية الموظف والرضا عن الحياة

( إلذ استقصاء تأثتَ القيادة الركحية على الإرىاؽ الوظيفي، مع التًكيز 2123سكر )ىدفت دراسة ىان
موظفنا في  513على الدكر الوسيط لكل من الرفاىية الركحية كالرضا عن الحياة. استخدـ الباحث عينة مكوّنة من 

 مدة.قطاعات التصنيع كالخدمات في كوريا الجنوبية، كتم جمع البيانات عبر استبيانات معت
(، الذم يتضمن 2112) Fryاعتمدت الدراسة في قياس القيادة الركحية كالرفاىية الركحية على استبياف 

خمسة أبعاد: الرؤية، الإلؽاف/الأمل، الحب الإيثارم، الدعتٌ في العمل، كالعضوية. بينما تم قياس الرضا عن الحياة 
 & OLBI (Demeroutiداـ مقياس (، كالإرىاؽ الوظيفي باستخ0320) Dienerباستخداـ مقياس 

Bakker, 2008).كالذم يشمل بعدم: الإرىاؽ كالانفصاؿ عن العمل ، 
أظهرت النتائج أف القيادة الركحية تسهم في خفض مستويات الإرىاؽ الوظيفي كتعزيز حيوية الدوظفتُ،  

حيث كسّط الرضا عن الحياة  كما أف الرفاىية الركحية كالرضا عن الحياة يؤدياف دكرنا كسيطنا في ىذه العلبقة،
 العلبقة بشكل كلي مع الحيوية، كجزئي مع الإرىاؽ.

دراسة العلاقة بين " (2121دراسة شاداب سمر، عابد الحسين شودري )الدراسة الخامسة : 
 :"القيادة الروحية والرفاىية في مكان العمل لدى معلمي المدارس الثانوية في لاىور، باكستان

إلذ استكشاؼ العلبقة بتُ القيادة الركحية كرفاىية مكاف العمل لدل معلمي الددارس ىدفت ىذه الدراسة 
الثانوية في مدينة لاىور، باكستاف، حيث اعتمدت على الدنهج الكمي باستخداـ تصميم تْث ارتباطي. تم جمع 
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رت الخماسي. معلمنا كمعلمة من خلبؿ استبيانتُ مغلقتُ على مقياس ليك 031البيانات من عينة مكونة من 
(، كالذم يشمل الرؤية، الأمل/الإلؽاف، الحب/الرعاية، 2115) Fryاستندت أبعاد القيادة الركحية إلذ لظوذج 

( الذم يتضمن 2110) Luthansكالرفاىية الركحية، في حتُ تم قياس رفاىية مكاف العمل كفقنا لنموذج 
لزملبء. أظهرت نتائج الدراسة كجود علبقة إلغابية قوية التعويض، طبيعة العمل، التًقية، الإشراؼ، كالعلبقات مع ا

بتُ القيادة الركحية كرفاىية الدعلمتُ، لشا يؤكد الدكر الفاعل الذم تلعبو القيادة الركحية في خلق بيئة عمل صحية 
فاىية كداعمة. كبناءن على ىذه النتائج، أكصت الدراسة بتبتٍ لظط القيادة الركحية داخل الددارس بهدؼ تعزيز ر 

 الدعلمتُ كتحستُ جودة الحياة الدهنية في البيئة التعليمية.
تأثير الروحانية في مكان العمل على " (2123) ماورة سلام وبشير أحمد دراسة:  السادسةالدراسة 

 ."رضا الموظفين وأدائهم الوظيفي: وساطة مزدوجة لرفاىية الموظفين والتمكين النفسي

ء تأثتَ الركحانية في مكاف العمل على رضا الدوظفتُ كأدائهم الوظيفي، مع ىدفت ىذه الدراسة إلذ استقصا
التًكيز على الدكر الوسيط الدزدكج لكل من رفاىية الدوظفتُ كالتمكتُ النفسي. أجُريت الدراسة في قطاع الرعاية 

ات كعيادات موظفنا يعملوف في مستشفي 510الصحية في باكستاف، حيث تم جمع البيانات من عينة مكونة من 
عامة كخاصة في مدينة كراتشي. استخدمت الدراسة الدنهج الكمي، كتم الاعتماد على استبياف إلكتًكني لجمع 

 Smartلتحليل البيانات الوصفية، بالإضافة إلذ برنامج  SPSSالبيانات. كلتحليل البيانات، تم استخداـ برنامج 

PLS لنظرم.لتحليل العلبقات الذيكلية كاختبار النموذج ا 
اعتمدت الدراسة في قياس الركحانية في مكاف العمل على بعدين أساسيتُ لعا: الدعتٌ في العمل كالشعور 
بالمجتمع، بينما تم قياس رفاىية الدوظفتُ من خلبؿ أربعة أبعاد: العاطفي، الاجتماعي، النفسي، كالركحي. أما 

 ية ىي: الكفاءة، الدعتٌ، تقرير الدصتَ، كالتأثتَ.مكونات رئيس أربعالتمكتُ النفسي، فقد تم قياسو من خلبؿ 
أظهرت النتائج كجود علبقة إلغابية بتُ الركحانية في مكاف العمل كالرضا الوظيفي، كما كشفت عن تأثتَ 
غتَ مباشر للركحانية عبر كل من رفاىية الدوظفتُ كالتمكتُ النفسي، لشا يؤكد ألعية تعزيز البعد الركحي كالنفسي في 

 العمل لدعم الأداء كتحقيق رضا الدوظفتُ.بيئة 
تأثير القيادة الروحية " (2124دراسة جينغ لي و سون يو جو و لاي كوان كونغ ):  السابعةالدراسة 

على الرفاىية المهنية لمعلمي المدارس الابتدائية والثانوية: الدور الوسيط للنداء المهني )الإحساس بالدعوة 
 :"المهنية(

سة إلذ استكشاؼ أثر القيادة الركحية لدديرم الددارس على الرفاىية الدهنية لدعلمي الددارس ىدفت ىذه الدرا
الابتدائية كالثانوية في السياؽ الصيتٍ. اعتمدت الدراسة على منهج الدسح الدقطعي، حيث تم توزيع استبيانات 
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سة ثلبثة متغتَات رئيسية، حيث معلمنا في مدينة ىيز بمقاطعة شاندكنغ. شملت الدرا 521على عينة مكونة من 
اعتُبرت القيادة الركحية )الدتضمنة: الرؤية، الأمل/الإلؽاف، الحب الإيثارم( متغتَنا مستقلبن، في حتُ مثلّت الدعوة 

 الدهنية الدتغتَ الوسيط، ككانت الرفاىية الدهنية للمعلمتُ الدتغتَ التابع. كقد تم تحليل البيانات باستخداـ برنالري

IBM SPSS كSmartPLS 4.0.9.5 الصغرل، بالاعتماد على لظوذج الدعادلات الذيكلية بطريقة أقل الدربعات 

(PLS-SEM).  أظهرت النتائج كجود علبقات إلغابية ذات دلالة إحصائية بتُ القيادة الركحية ككل من الدعوة
رنا كسيطنا في تعزيز تأثتَ القيادة الركحية الدهنية كالرفاىية الدهنية للمعلمتُ، كما أثبتت أف الدعوة الدهنية تلعب دك 

 .على الرفاىية الدهنية
دراسة أثر " (2124دراسة إفساول مهدور، تانتو ج. سومار، سونو سوناردي ):  الثامنةالدراسة 

 Bahrul القيادة الروحية والدافع الوظيفي على أداء الموظفين كما يقُاس بالرضا الوظيفي في مؤسسة

Maghfirah Cinta Indonesia في مدينة مالانغ": 

تهدؼ ىذه الدراسة إلذ استكشاؼ تأثتَ القيادة الركحية كالدافع الوظيفي على الرضا الوظيفي كأداء 
الدوظفتُ، بالإضافة إلذ فحص ما إذا كاف الرضا الوظيفي لؽكن أف يتوسط العلبقة بتُ القيادة الركحية كأداء 

 Bahrul" موظفنا من مؤسسة 002الدوظفتُ. شملت الدراسة  الدوظفتُ، أك بتُ الدافع الوظيفي كأداء

Maghfiroh Cinta Indonesia"  في مالانغ، حيث تم استخداـ أسلوب العينة العشوائية الطبقية الدتناسبة
 .مشاركنا 31لاختيار 

 :تم استخداـ الأبعاد التالية لقياس الدتغتَات

 ذج كفقنا لنم القيادة الروحية :(Fry, 2003)ة، الأمل/الإلؽاف، الحب/الرعاية، الرفاىية الركحيةالرؤي. 

 ظريةن الدافع الوظيفي :(ERG – Alderfer)الوجود، العلبقات، النمو. 

  الوظيفيالرضا :(Luthans, 2006) طبيعة العمل، التًقية، الإشراؼ، كالعلبقات مع الزملبءالتعويض ،. 

ثوقية، اختبارات الافتًاضات الكلبسيكية، كتحليل تم تحليل البيانات باستخداـ اختبارات الصلبحية، الدو 
 .الدسار

 :أظهرت النتائج أف

 .القيادة الركحية كالدافع الوظيفي لذما تأثتَ إلغاي كبتَ على الرضا الوظيفي .0

 .القيادة الركحية كالدافع الوظيفي لذما تأثتَ إلغاي كبتَ على أداء الدوظفتُ .2

 .لى أداء الدوظفتُالرضا الوظيفي لو تأثتَ إلغاي كبتَ ع .5

 .الرضا الوظيفي لا يتوسط العلبقة بتُ القيادة الركحية كأداء الدوظفتُ .0
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 .الرضا الوظيفي لا يتوسط العلبقة بتُ الدافع الوظيفي كأداء الدوظفتُ .3

تشتَ ىذه النتائج إلذ أف القيادة الركحية كالدافع الوظيفي لذما تأثتَات مباشرة على الرضا الوظيفي كأداء 
فتُ، كلكن لا يلعب الرضا الوظيفي دكر الوسيط بتُ القيادة الركحية كالدافع الوظيفي من جهة كأداء الدوظفتُ الدوظ

 .من جهة أخرل

 Raghavendra Sode, Kalaa Chenji, Vijayaraghavan دراسة:  التاسعةالدراسة 
الرفاىية النفسية: تفاعل استكشاف الروحانية في مكان العمل واليقظة والتكنولوجيا الرقمية، و  (2124)

 :معقد في السياقات التنظيمية

ىدفت ىذه الدراسة إلذ فحص العلبقة بتُ الركحانية في مكاف العمل، اليقظة الذىنية، استخداـ 
التكنولوجيا الرقمية، كالرفاىية النفسية لدل الدوظفتُ في الذند. اعتمدت الدراسة على الدنهج الكمي من خلبؿ 

( موظفنا من قطاعات متنوعة، كاستندت إلذ كل من نظرية التكنوستًس، كلظوذج 221شمل ) استبياف إلكتًكني
 (، كنظرية التوسع كالبناء للعواطف الإلغابية.MBSRالحد من التوتر القائم على اليقظة )

 كقد تناكلت الدراسة أربعة أبعاد رئيسية:
 ،)الركحانية في مكاف العمل )الدعتٌ، القيم، الانتماء 
 ة الذىنية )التًكيز الواعي كاللب حكم(،اليقظ 
 ،)استخداـ التكنولوجيا الرقمية )كأداة ضغط لزتملة 
 .)الرفاىية النفسية )الصحة العقلية كالرضا العاـ 

توصلت النتائج إلذ كجود علبقة إلغابية دالة إحصائينا بتُ كل من الركحانية كاليقظة الذىنية من جهة، 
ل، كما أظهرت أف اليقظة تلعب دكر الوسيط في ىذه العلبقة. إضافة إلذ ذلك، كالرفاىية النفسية من جهة أخر 

أشارت النتائج إلذ أف الاستخداـ الدرتفع للتكنولوجيا الرقمية قد يُضعف التأثتَ الإلغاي لكل من الركحانية كاليقظة 
 الذىنية على الرفاىية النفسية.

ري للروحانية في مكان العمل الوظيفة الرضا إطار نظ Ravinal (2124) دراسة:  العاشرةالدراسة 
 :وسلوك المواطنة التنظيمية

ىدفت الدراسة إلذ استكشاؼ العلبقة بتُ الركحانية في مكاف العمل، الرضا الوظيفي، كسلوؾ الدواطنة 
 (. تركزت الدراسة على الأبعاد الثلبثة الأساسية للركحانية في مكاف العمل كىي:OCBsالتنظيمية )
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 يُشتَ ىذا البُعد إلذ شعور الدوظف بأف عملو ذك قيمة كيتماشى مع قناعاتو الشخصية.  والمعنى: الغاية
 عندما يرل الدوظف عملو ذا معتٌ، فإف ذلك يعزز دافعيتو كالطراطو في العمل.

 :جزء يتعلق ىذا البُعد بالشعور بالانتماء كالاتصاؿ العميق مع الدنظمة كزملبئو. يشعر الدوظف بأنو  الترابط
 من فريق أكبر يشارؾ نفس القيم كالأىداؼ، لشا يعزز التعاكف كالانتماء في بيئة العمل.

 :يتناكؿ ىذا البُعد الاعتًاؼ بالجانب الركحي كالنفسي للموظف، لشا يعزز رفاىيتو النفسية.  الحياة الداخلية
 وازف الداخلي كالإشباع.يشمل ذلك دعم الجوانب العاطفية كالشخصية التي تساىم في شعور الدوظف بالت

استكشفت الدراسة التفاعلبت بتُ ىذه الأبعاد الثلبثة للركحانية في مكاف العمل كبتُ الرضا الوظيفي 
كسلوؾ الدواطنة التنظيمية. كما ركزت على العلبقة بتُ أنواع لستلفة من سلوؾ الدواطنة التنظيمية كالجوانب الرئيسية 

 الثلبثة للركحانية.
ج أف الرضا الوظيفي يلعب دكرنا رئيسينا في ىذه العلبقة، حيث يعزز الركحانية في مكاف العمل أظهرت النتائ

شعور الدوظف بالرضا، لشا يدفعو للمسالعة بفعالية في سلوكيات الدواطنة التنظيمية مثل التعاكف كالالتزاـ كالتفاعل 
 الإلغاي مع الزملبء.

تحستُ لشارسات الإدارة كالقيادة داخل الدنظمات من خلبؿ  تهدؼ الدراسة إلذ تقدنً رؤل قيمة تساعد في
خلق بيئة عمل تشجع على الركحانية. كما أكدت الدراسة على أف تعزيز الركحانية في بيئة العمل يؤدم إلذ 

 تحستُ الرضا الوظيفي كبالتالر تعزيز سلوؾ الدواطنة التنظيمية، لشا يسهم في لظو كتطور الدنظمات.
 الدراسات السابقة التعليق على: المطلب الثالث 

فيما يلي يعرض الباحث بعض الدراسات السابقة التي تتوافق مع موضوع البحث، كقد تم تلخيصها 
 لتسهيل حصوؿ القارئ على الدعلومات الدتعلقة بالدراسات السابقة. 10.10كتقدلؽها في الجدكؿ 

 التعليق على الدراسات السابقة 01.01جدول 

أبعاد المتغير  تمع الدراسةمج اسم الدراسة
 التابع

أبعاد المتغير 
 المستقل

 النتائج المتوصل إليها

 (2019يوسفي كماؿ )
الكادر التمريضي في 
مستشفى الزىراكم 

 )الجزائر(
 الرضا الوظيفي

العمل الذادؼ، 
الإحساس بالجماعة، 

التوافق مع القيم 
 التنظيمية

علبقة إلغابية، العمل 
الذادؼ أكثر تأثتَنا، 
 كالرضا بمستول متوسط

Roland E. Vangida 
 (2015) كآخركف

لزاضرك الجامعات 
الخاصة في كوبانغ 

 )إندكنيسيا(

الرضا الوظيفي، 
 الالتزاـ التنظيمي

الحياة الداخلية، العمل 
ذك معتٌ، الإحساس 

 بالمجتمع

علبقة إلغابية ذات دلالة 
إحصائية مع كل من 

 الرضا كالالتزاـ
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Jing Li معلمو الددارس في  (2024) كآخركف
 الصتُ

 الرفاىية الدهنية
القيادة الركحية: الرؤية، 
الأمل/الإلؽاف، الحب 

 الإيثارم

علبقة إلغابية، كالدعوة 
 الدهنية كسيط في العلبقة

William D. Hunsaker 
(2019) 

موظفو قطاعات 
التصنيع كالخدمات 

 في كوريا

الإرىاؽ الوظيفي 
)الإرىاؽ العاطفي، 

، ا لفعالية التشاؤـ
 الدهنية(

 Fryالقيادة الركحية )

2008) 

القيادة تقلل الإرىاؽ، 
الوساطة الجزئية للرفاىية 

 كالرضا عن الحياة

Ifsaul Mahdur كآخركف 
(2024) 

موظفو مؤسسة في 
 مالانغ )إندكنيسيا(

الرضا الوظيفي، أداء 
 الدوظفتُ

 Fryالقيادة الركحية )

(، الدافع 2003
 (ERGالوظيفي )

لغابية، الرضا لا علبقة إ
يوسّط العلبقة بتُ 
 القيادة/الدافع كالأداء

Shadab Samar & Abid 
Hussain (2021) 

معلمو الددارس 
الثانوية في لاىور 

 )باكستاف(
 رفاىية مكاف العمل

 Fryالقيادة الركحية )

2003) 

علبقة إلغابية قوية، 
توصية بتبتٍ القيادة 

 الركحية

Raghavendra Sode 
 (2024) كآخركف

موظفوف من عدة 
 قطاعات في الذند

 الرفاىية النفسية
الركحانية في مكاف 

العمل، اليقظة الذىنية، 
 استخداـ التقنية

علبقة إلغابية، اليقظة 
كسيط، التكنولوجيا قد 
 تضعف الأثر الإلغاي

Ravinal (2024) دراسة نظرية 
سلوؾ الدواطنة 

التنظيمية، الرضا 
 الوظيفي

، الركحانية )الدعتٌ
التًابط، الحياة 

 الداخلية(

الرضا كسيط رئيسي بتُ 
الركحانية كالسلوؾ 

 الإلغاي

Amai Altaf & Atif 
Awan (2011) )الرضا الوظيفي موظفوف )غتَ لزدد 

الركحانية في مكاف 
 العمل، عبء العمل

الركحانية تقلل تأثتَ 
عبء العمل السلبي 

 على الرضا

ماكرة سلبـ كبشتَ أحمد 
(2023) 

ملوف بالدؤسسات العا
 الصحية في كراتشي

رضا الدوظفتُ، 
 الأداء الوظيفي

الركحانية )الدعتٌ، 
المجتمع(، الرفاىية، 
 التمكتُ النفسي

علبقة مباشرة كغتَ 
مباشرة إلغابية عبر 
 الرفاىية كالتمكتُ

مقيلبتي أشور كآخركف 
(2015) 

 العائلة،-مطالب العمل الرفاىية الذاتية أكادلؽيات في ماليزيا
 التدين الإسلبمي

علبقة سلبية بتُ 
الدطالب كالرفاىية، 
 كالتدين كسيط إلغاي

 المصدر : من إعداد الطلبة
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 و أوجو الاختلاف أوجو التشابو :12.11 جدول
 أوجو الاختلاف مع الدراسة الحالية أوجو التشابو مع الدراسة الحالية الدراسة السابقة

 (2019)يوسفي كماؿ 

لبقة بتُ الركحانية في العمل كالرضا تناكلت الع - 
 .الوظيفي

العمل الذادؼ،  :استخدمت الأبعاد الثلبثة نفسها  -
 .الإحساس بالجماعة، التوافق القيمي

 .اعتمدت الدنهج الوصفي التحليلي كاستبياننا - 

أجريت في قطاع الصحة، بينما الدراسة الحالية في قطاع  -
 .الاتصالات

 .(35فردنا مقابل  108)حجم العينة كاف أكبر  -
مستول الرضا الوظيفي كاف متوسطنا لديهم، بينما أظهر  -

 .ارتفاعنا في الدراسة الحالية

Amai Altaf & 
Atif Awan 

(2011) 

 .تناكلت أثر الركحانية على الرضا الوظيفي -
 .درست ثلبثة أبعاد قريبة من أبعاد الدراسة الحالية -
ستُ قدرة الدوظفتُ على أشارت إلذ دكر الركحانية في تح -

 .تحمل ضغوط العمل

 .أُجريت في باكستاف كليس في السياؽ العري -
ركزت على الدكر الوسيط للركحانية في العلبقة بتُ ضغط  -

 .العمل كالرضا
موظفنا في قطاعات لستلفة، كليست  76شملت عينة من  -

 .مؤسسة كاحدة

Ashour كآخركف 
(2015) 

كالرفاىية الذاتية في  (ة ركحيةكقيم)ربطت بتُ الدين  -
 .العمل

 .استخدمت الدنهج الكمي كالاستبياف لجمع البيانات -
 .أشارت إلذ ألعية البُعد الركحي في تقليل الضغوط -

لد تركز مباشرة على الركحانية في مكاف العمل كمفهوـ  -
 .تنظيمي

 .درست التدين كليس الركحانية الدؤسسية -
 .يات في ماليزياأجريت على نساء أكادلؽ -

Roland E. 
Vangida  كآخركف

(2015) 

 .ركزت على الركحانية في العمل كأثرىا على الرضا -
العمل ذك الدعتٌ، الإحساس )استخدمت أبعادنا مشابهة  -

 .(بالمجتمع
 .أظهرت علبقة إلغابية بتُ الركحانية كالرضا الوظيفي -

 .شملت أيضنا متغتَ الالتزاـ التنظيمي -
 .يت على لزاضرين في التعليم العالرأُجر  -
 .أُجريت في إندكنيسيا -

William 
Hansker (2019) 

تناكلت القيادة الركحية كالرضا الوظيفي ضمن نطاؽ  -
 .العمل

 .أظهرت أثرنا إلغابينا للبعد الركحي في العمل -
 .الشائع Fryاستخدمت لظوذج  -

 .تهاركزت على القيادة كليس على ركحانية البيئة ذا -
درست الوساطة من خلبؿ الرفاىية الركحية كالرضا عن  -

 .الحياة
 .أجريت في كوريا الجنوبية -

Shadab 
Summer & 

Abid Chaudhry 
(2021) 

 .درست العلبقة بتُ القيادة الركحية كرفاىية الدوظف -
 .استخدمت استبيانات مغلقة بمقياس ليكرت -
الركحية كبيئة  أكدت كجود علبقة إلغابية بتُ القيادة -

 .العمل الصحية

 .لد تركز على الرضا الوظيفي كمتغتَ تابع -
 .أجريت في مدارس في لاىور -
 .لد تعتمد الأبعاد الثلبثة للدراسة الحالية -

Mawra Salam 
& Basheer 

Ahmad (2023) 

 .ربطت بتُ الركحانية في مكاف العمل كالرضا كالأداء -
 .كوسيطتُ  درست أثر الرفاىية كالتمكتُ -
 .SPSSك PLSاستخدمت  -

 .تناكلت أيضنا الأداء الوظيفي -
 .أجريت في قطاع الصحة بباكستاف -
 .استخدمت بعدين فقط لقياس الركحانية -

Jing Li  كآخركف
(2024) 

 .أكدت على ألعية القيادة الركحية في بيئة العمل -
 .بينت أثرىا على الرفاىية الدهنية -
 .Fryاستخدمت لظوذج  -

 .الدتغتَات لستلفة عن الدراسة الحالية -
 .لد تدرس الرضا الوظيفي -
 .أجريت على معلمتُ في الصتُ -

Ifsaul Mahdur 
 (2024)كآخركف 

درست العلبقة بتُ القيادة الركحية كالدافع الوظيفي  -
 .كالرضا

 .ناكلت الأداء كلد تثُبت دكر الوساطةت -
 .ركزت على قيادة الدؤسسة كمصدر للركحانية -
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 .أظهرت تأثتَات مباشرة للركحانية على الرضا -
 .Luthansاستخدمت مقاييس  -

 .أجريت في مؤسسة غتَ رتْية بإندكنيسيا -

Raghavendra 
Sode  كآخركف

(2024) 

 .تناكلت الركحانية كالرفاىية النفسية -
 .أشارت إلذ أثر التكنولوجيا في التأثتَ على العلبقة -
 .لكمياعتمدت الدنهج ا -

 .لد تركز على الرضا الوظيفي -
 .درست أيضنا اليقظة الذىنية كالتكنولوجيا -
 .لد تستخدـ نفس أبعاد الدراسة الحالية -

Ravinal (2024) 
 .درست العلبقة بتُ الركحانية كالرضا كسلوؾ الدواطنة -
 .ركزت على أبعاد الركحانية الثلبثة الرئيسة -
 .أظهرت دكر الرضا كوسيط -

 .ضافت سلوؾ الدواطنة التنظيمية كمتغتَ تابعأ -
 .لد تقتصر على تحليل الركحانية كالرضا فقط -
 .كانت نظرية أكثر من ميدانية -
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 :الفصل خلاصة
ا بالجوانب الركحية كالنفسية للفرد، لشا أدل إلذ بركز مفهوـ  تشهد بيئة العمل الحديثة اىتمامنا متزايدن

مهم يهدؼ إلذ تعزيز الانتماء كالدعتٌ كالدعم الدتبادؿ داخل الدنظمات ،تعُرّؼ  "ركحانية مكاف العمل" كمجاؿ
الركحانية في مكاف العمل بأنها تجربة تدكّن الأفراد من التعبتَ عن قيمهم الداخلية كالشعور بالتًابط مع الذات 

بة كالصدؽ كالاحتًاـ. تشمل كالآخرين، كتسعى لتوفتَ بيئة تحفز التطور الشخصي كتقدّر القيم الأخلبقية مثل المح
أبعادىا الأساسية العمل الذادؼ، الإحساس بالجماعة، كالدلبءمة بتُ قيم الفرد كالدنظمة، كما تتجلى سماتها في 
التمكتُ كالثقة كالحرية في التعبتَ. كتكمن ألعيتها في دكرىا الفعّاؿ في تعزيز الإنتاجية، تحستُ السمعة الدؤسسية، 

 قيق التوازف بتُ الحياة كالعمل، كدعم السلبـ النفسي للموظف. تقليل الفساد، تح
الرضا الوظيفي، يعُد شعورنا إلغابينا لدل الفرد تجاه عملو، كيتأثر بعوامل تنظيمية كالأجور في حتُ أف 

كالإشراؼ كظركؼ العمل، كأخرل ذاتية كاحتًاـ الذات كالدركنة في مواجهة الضغوط. كلذذا الرضا دكر أساسي في 
رفع الأداء، تقليل الغياب، كتحقيق الولاء الدؤسسي. كقد بيّنت العديد من الدراسات كجود علبقة إلغابية بتُ 
الركحانية في بيئة العمل كالرضا الوظيفي، لشا يؤكد ألعية دمج البعدين لتحقيق بيئة عمل صحية كمستقرة.



 

 

 
 
 
 
 
 

         الثاني الفصل 
 ئر بالواديدراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزا

 

 تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي المبحث الأول:

الطريقة والأدوات ونتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات المبحث الثاني:
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 تمهيد 
بغية الإلداـ بموضوع الدراسة كتغطية الجوانب النظرية التي تم تناكلذا في الفصل النظرم، كبهدؼ الإجابة على 

راسة كأسئلتها الفرعية، حاكلنا من خلبؿ ىذا الفصل إجراء دراسة ميدانية، نسعى من خلبلذا إلذ إشكالية الد
احتوت على  استمارة، كلتحقيق ذلك عمدنا إلذ إعداد معرفة أثر الركحانية في مكاف العمل على الرضا الوظيفي

ى عينة الدراسة كالدتمثلة في لرموعة من الأسئلة التي تشمل لزاكر الدراسة، كقد كزعت ىذه الاستمارات عل
، كانطلبقا من إجابات أفراد العينة تم تحليل النتائج للتأكد من صحة مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادمموظفي 

 :مبحثتُ لعاالفرضيات، كعليو فقد تم تقسيم ىذا الفصل إلذ 
 :تقدنً مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادم المبحث الأول 
 :كالأدكات كنتائج الدراسة التطبيقية كاختبار الفرضياتالطريقة  المبحث الثاني 
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 المبحث الأول: تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي
سنتطرؽ في ىذا الدبحث الذ تقدنً مؤسسة اتصالات الجزائر من خلبؿ تقدنً نبذة عن لرمع اتصالات 

 ي الخاص بها.الجزائر، كمن التعريف باتصالات الجزائر بالوادم كعرض الذيكل التنظيم
 : نبذة عن مجمع اتصالات الجزائر المطلب الأول

كعيا منها بالتحديات التي يفرضها التطور الدذىل الحاصل في تكنولوجيات الإعلبـ كالاتصاؿ، باشرت 
بإصلبحات عميقة في قطاع البريد كالدواصلبت. كقد تجسدت ىذه الإصلبحات  0333الدكلة الجزائرية منذ سنة 

 .2111شهر أكت  جديد للقطاع فيفي سن قانوف 
كالدواصلبت ككرس الفصل بتُ نشاطي  جاء ىذا القانوف لإنهاء احتكار الدكلػة علػى نشاطػات البريػد

 التنظيم كاستغلبؿ كتسيتَ الشبكات.
كتطبيقا لذذا الدبدأ، تم إنشاء سلطة ضبط مستقلة إداريا كماليا كمتعاملتُ، أحدلعا يتكفل بالنشاطات 

"اتصالات  متمثلة في مؤسسة "بريد الجزائر" كثانيهما بالاتصالات لشثلة في كالخدمات الدالية البريديةالبريدية 
 الجزائر".

بيع رخصة لإقامة كاستغلبؿ شبكة  2110كفي إطار فتح سوؽ الاتصالات للمنافسة تم في شهر جواف 
خرل، حيث تم بيع رخص تتعلق للهاتف النقاؿ كأستمر تنفيذ برنامج فتح السوؽ للمنافسة ليشمل فركع أ

 الربط المحلي في الدناطق الريفية. كشبكةVSATبشبكات 
. 2110الدناطق الحضرية في  كالربط المحلي في 2115كما شمل فتح السوؽ كذلك الدارات الدكلية في 

قواعد ، كذلك في ظل احتًاـ دقيق لدبدأ الشفافية كل2113كبالتالر أصبحت سوؽ الاتصالات مفتوحة تداما في 
الدنافسة، كفي نفس الوقت، تم الشركع في برنامج كاسع النطاؽ يرمي على تأىيل مستول الدنشآت الأساسية 

 .1اعتمادا على تدارؾ التأخر الدتًاكم
   وميلاد اتصالات الجزائر 2111/13قانون 

 بموجب عن استقلبلية قطاع البريد كالدواصلبت حيث تم 2111أكت  13الدؤرخ في   03/2000نص القرار
ىذا القرار إنشاء مؤسسة بريد الجزائر كالتي تكفلت بتسيتَ قطاع البريد، ككذلك مؤسسة اتصالات الجزائر التي 
حملت على عاتقها مسؤكلية تطوير شبكة الاتصالات في الجزائر، إذ كبعد ىذا القرار أصبحت اتصالات الجزائر 

 .لت لذا مهمة الدراقبةمستقلة في تسيتَىا عن كزارة البريد ىذه الأختَة أكك

                                                        
 بالاعتماد على كثائق الدؤسسة. 1
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لتصبح اتصالات الجزائر مؤسسة عمومية اقتصادية ذات أسهم برأس ماؿ اجتماعي تنشط في لراؿ 
بعد أزيد من عاميتُ كبعد دراسات قامت بها كزارة البريد كتكنولوجيات الإعلبـ كالاتصاؿ تبعت  .الاتصالات

 .2115، أضحت اتصالات الجزائر حقيقة جسدت سنة 15/211القرار 
 الانطلبقة الرسمية لمجمع اتصالات الجزائر 2115جانفي  10

لكي تبدأ الشركة في  2115كاف على اتصالات الجزائر كإطاراتها الانتظار حتى الفاتح من جانفي سنة 
إتداـ مشوارىا الذم بدأتو مند الاستقلبؿ. لكن برؤل مغايرة تداما لدا كانت عليو قبل ىدا التاريخ، حيث أصبحت 

كة مستقلة في تسيتَىا على كزارة البريد، كلربرة على إثبات كجودىا في عالد لتَحم، فيو الدنافسة شرسة البقاء الشر 
 .فيها للؤقول كالأجدر خاصة مع فتح سوؽ الاتصالات على الدنافسة

 أىداف مجمع اتصالات الجزائرأولا:  
 :ها لرمع اتصالات الجزائرالجودة، الفعالية كنوعية الخدمات ثلبث أىداؼ أساسية يعتمد علي

سطرت إدارة لرمع اتصالات الجزائر في برنالرها مند البداية ثلبث أىداؼ أساسية تقوـ عليها الشركة كلعا  -
 .الجودة، الفعالية كنوعية الخدمات

كقد سمحت ىده الأىداؼ الثلبثة التي سطرتها اتصالات الجزائر ببقائها في الريادة كجعلها الدتعامل رقم  -
 في سوؽ الاتصالات بالجزائر.كاحد 

 نشاطات مجمع اتصالات الجزائر  ثانيا:
 كتتمحور نشاطات المجمع حوؿ:

 تدويل مصالح الاتصالات بما يسمح بنقل الصورة كالصوت كالرسائل الدكتوبة كالدعطيات الرقمية  -
 تطوير كاستمرار كتسيتَ شبكات الاتصالات العامة كالخاصة. -
 .ية مع كل متعاملي شبكة الاتصالاتصالات الداخلإنشاء كاستثمار كتستَ الات -
 فروع مجمع اتصالات الجزائر ثالثا:

تعتبر اتصالات الجزائر لرمع حقيقي من خلبؿ فركعها التي أنشئت لتساير التطورات الحاصلة في لراؿ 
موبيليس أىم لستص في الذاتف الخلوم، حيث تعتبر  "موبيليس: الاتصالات. فقد تم إنشاء فرع اتصالات الجزائر

ملبيتُ 10بالدائة ككدا عدد زبائنها الذم تعدل  32ي النقاؿ في الجزائر من خلبؿ تغطيتها التي تعدت لمتعام
.مشتًؾ

1 

                                                        
 بالاعتماد على كثائق الدؤسسة. 1
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لستص في  "اتصالات الجزائر للؤنتًنت "جوابلرمع اتصالات الجزائر فرع أساسي ىاـ كىو  يضمكما   
  .السرعة الفائقة تكنولوجية الانتًنت حيث أككلت لو مهمة تطوير كتوفتَ الانتًنت ذك

البحث، التًبية الوطنية، التكوين الدهتٍ،  العالر، كللئشارة، فكل قطاعات النشاط الكبرل في البلبد )التعليم
عن  بالأنتًنتبمقرات الربط  Intranet الأنتًانتالصحة، الإدارة، المحركقات، الدالية...الخ( مربوطة حاليا شبكات 

 .ل كالأقمار الصناعيةتالدختصة تكنولوجيات السا :اتصالات الجزائر الفضائية ."طريق شبكة "جواب
 الإطار القانوني رابعا:

اتصالات الجزائر، مؤسسة عمومية ذات أسهم برأس ماؿ تنشط في سوؽ الشبكة كخدمات الاتصالات 
 . السلكية كاللبسلكية بالجزائر
المحدد للقواعد العامة للبريد  2111أغسطس أكت سنة  13الدؤرخ في  2111/15تأسست كفق قانوف 

الذم نص  2110مارس  10بتاريخ  (CNPE) كالدواصلبت، فضلب عن قرار المجلس الوطتٍ لدسالعات الدكلة
 الجزائر". اتصالات" اسمأطلق عليها  اقتصاديوعمومية  على إنشاء مؤسسة

تحت صيغة قانونية لدؤسسة ذات أسهم  اقتصاديوـ الذم حدد نظاـ مؤسسة عمومية كفق ىذا الدرسو 
مام  00دينار جزائرم كالدسجلة في الدركز السجل التجارم يوـ  50.000.000.000الدقدر بػ  اجتماعي برأسماؿ

 .02B 0018083 تحت رقم  2112
ة لزكمة من اجل خلق فركع لذا الجزائر بوضع خط اتصالاتكفي إطار تعزيز ك تنويع نشاطاتها قامت 

تساير التطورات الحاصلة في لراؿ الاتصالات السلكية كاللبسلكية، أين تم خلق فرع لستص في الذاتف  لستصة،
 : النقاؿ كفرع آخر لستص في الاتصالات الفضائية لشا أدل إلذ تحولذا إلذ لرمع تستَ فركعها كىم على التوالر

 100.000.000مؤسسة ذات أسهم براس ماؿ اجتماعي ": سموبيلي" اتصالات الجزائر الذاتف النقاؿ -
 . دينار جزائرم لستصة في الذاتف النقاؿ

: مؤسسة ذات أسهم برأس ماؿ اجتماعي بػ :  RevSat» ATS »الجزائر الفضائية  اتصالات -
.لستصة في شبكة الساثل دينار 0111.111.111

1 
 ائر بالواديالمطلب الثاني: نظرة على مؤسسة اتصالات الجز 

 تغطيػة خدمات من ألعها عدة تقدـ إذ الدكلة مؤسسات أىمبيػن  من بالوادم الجزائر اتصالات مؤسسة تعتبر

التي  الاقتصاديػة الدؤسسات بيػن كسهولة الدعاملبت عملبئها لإرضاء الوادم كلايػة الاتصالات في من نسبة أكبر

                                                        
 بالاعتماد على كثائق الدؤسسة. 1
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التنظيػمي للمؤسسة،  الذيكل كدراسة ى مؤسسة لزل الدراسة،التعرؼ عل الدبحث ىذا في كسنحاكؿ معها، يػتعامل
 .ألعية كأىداؼ الدؤسسة إلذ سنتطرؽ كإلذ مهاـ كنشاطاتها، ككذلك

 الجزائر بالوادي  لاتصالاتاتعريف المديرية العملية أولا: 
 الجزائر ككاف على اتصالات 2003 جانفي 01 في بالوادم الجزائر اتصالات لمجمع الرسميػة الانطلبقة تدت

 مند بدأتو الذم مشوارىا تبدأ الشركة في إتداـ لكي 2003 سنة جانفي من الفاتح حتى كإطاراتها الانتظار

 على تسيػيػرىا في مستقلة الشركة أصبحت التاريػخ حيػث قبل ىذا كانت عليو لدا تداما مغايػرة برؤل الاستقلبؿ، لكن

مع  خاصة كالأجدر للؤقول فيها البقاء شرسة الدنافسة فيو يػرحم، لا لدفي عا كجودىا على إثبات كلربرة البريػد، كزارة
(0)الدنافسة على الاتصالات سوؽ فتح

. 
 دراسة الهيكل التنظيمي لاتصالات الجزائر لولاية الوادي  ثانيا: 

 يتمثل الذيكل التنظيمي لدديرية اتصالات الجزائر بالوادم كما يلي:
 ظيمي لاتصالات الجزائر بالوادي(: الهيكل التن01-02الشكل رقم )

 
 اعتماد على كثائق الدؤسسة. الطلبةمن اعداد المصدر: 

 ثم إمضائها القرارات على للمؤسسة كالدصادقة كالحسن الأمثل التسيػيػر في دكره كيػتمثل المديـر العملي: -1

 .لدؤسسة كلشتلكاتهاا كل على كالدسؤكليػة الدباشرة الدوظفيػن جميػع على السليػمة السلطة كلشارسة
  

 المدير الفعلي

 نيابة المديرية التقنية

 قسم شبكات النقل قسم شبكات النفاذ

قسم التخطيط 
 والمتابعة

مركز الطاقة 
 والمحيط

 نيابة المديرية التجارية

 قسم الشركات قسم البيع

قسم الدعائم 
 التجاري

قسم التخطيط 
 والمتابعة

نيابة المديرية للدعم 
 والمهام

قسم المشتريات 
 والامداد

قسم الوسائل 
 والممتلكات

مصلحة الشؤون 
 القانونية

مصلحة نظم 
 المعلومات

قسم الموارد 
 مكلف بالإتصال البشرية

قسم المالية 
 مصلحة الأمن والمحاسبة
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 قسم الدالية كالمحاسبة ىو الدسؤكؿ أساسا عن:قسم المالية والمحاسبة:  -2
التحقق كالدصادقة على صحة جميع الدعاملبت الدالية الدنفذة كمدل مطابقتها على البيانات الدالية كفقا  -

 للمعايتَ كالدبادئ المحاسبية الدعموؿ بها.
 نية. ضماف متابعة مدل احتًاـ الديزا -
 كالتحقق من صحة التقارير الشهرية كإرسالذا إلذ دائرة الدالية كالمحاسبة الدركزية بالدديرية العامة. -
 ضماف متابعة الوضع النقدم للخزينة على مستول الدديرية العملية. -
 كضماف الرقابة الدالية على الوكالات التجارية كنقاط التواجد التابعة لذا بالدديرية العملية. -
بة العمليات الدالية التي يقوـ بها الدكلف بالتحصيل كالدكلف بالحسابات الدرفق إداريا بالوكالة التجارية مراق -

 ككظيفيا بقسم الدالية كالمحاسبة.
 ىو الدسؤكؿ أساسا عن: قسم الموارد البشرية: -3

ستقباؿ، الاندماج، التنسيق بتُ لستلف أنشطة الدوظفتُ داخل الدديرية العملية، بما في ذلك التوظيف كالا -
 كالتعيتُ، كالتًقية، كالنقل ...إلخ.

  تطبيق سياسات إدارة الدوارد البشرية التي فرضتها الدديرية العامة في ىذا الاتجاه. -
 القياـ، لأغراض الدديرية العامة، بتحليل كإجراء دراسات عن تطوير الوظائف ككذا الدوارد البشرية. -
التعاكف مع الدستول الدركزم على الدشورة كالدساعدة بشأف لشارسات كنظم إدارة الدوارد البشرية إلذ الدستَين  -

 .1كموظفي الدديرية العملية
 كتتألف من: نيابة المديرية التقنية: -0

 كتتمثل مهاـ ىذه الإدارة "مطور" للهياكل الأساسية لتكنولوجيابالنسبة لقسم التخطيط والمتابعة:  -
 الدعلومات الاتصالات على مستول الدديرية العملية بشكل رئيسي

بالنسبة لقسم الشبكة، فإف مهاـ ىذا القسم "الدعم" إلذ البتٌ التحتية لشبكة النفاذ قسم شبكة النفاذ:  -
 على مستول الدديرية العملية

ية لشبكة النقل على مهاـ قسم شبكة النقل بالدرجة الأكلذ "الدعم" إلذ البتٌ التحتقسم شبكة النقل:  -
 لية.مستول الدديرية العم
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كيتمثل مهاـ ىذا الدركز كذلك في "الدعم" في الذياكل الأساسية للشبكة في مركز الطاقة والمحيط:  -
 جميع مكوناتها )النفاذ كالنقل( على مستول الدديرية العملية بشكل أساسي

  نيابة المديرية التجارية:  -5
و استمرارية كامتداد للقطب التجارم بالدركزم الدكلف بالتسويق كالابتكار على نيابة الدديرية التجارية ى

الدستول المحلي. كتغطي كل شعبة فرعية تجارية لزددة تّملة من الإجراءات. كىي مسؤكلة عن تنفيذ استًاتيجية 
 العمل للشركة. كما تقتًح خطة عمل لزلية تدكنها من تحقيق الأىداؼ المحددة لذا.

 يابة الدديرية التجارية من أربع أقساـ:كتتألف ن
 قسم التخطيط والمتابعة. -
ىذا القسم يتأكد من أف الزبوف لػظى برعاية جيدة في جميع ألضاء العملية التجارية  قسم المبيعات: -

 برمتها )ما قبل البيع كالدبيعات كما بعد البيع(.
بائن )كالشركات الكبرل كالصغرل ىذا القسم لؼطط كينظم كيرصد تنفيذ إجراءات الز  قسم الشركات: -

كالدؤسسات كالدديريات العمومية ككذا الجماعات المحلية كالبلدية كالولاية(. كىو يدعم طلبات العملبء 
الدهنية: عركض لزددة، كتجهيز الطلبات، كدراسة الاحتياجات، كما إلذ ذلك. كما تقوـ بمراقبة عملية 

دات لذذه الفئة من الزبائن مع الدديرية الدركزية للشركات على الفوترة كالتحصيل كتنسق عملية تزكيد الدع
 مستول الدديرية العامة ككذا الذياكل الأخرل الدعنية.

ىذا القسم يضمن التشغيل السليم لنظم الدعلومات كالفواتتَ على الدستول المحلي  قسم الدعائم التجارية: -
، الخ( فضلب عن الدتابعة التصحيحية للؤخطاء الواردة )الدديرية العملية، الوكالات التجارية، نقاط التواجد

في تشغيل نظم الدعلومات الخاصة بالدؤسسة. كىي مسؤكلة أيضا عن مراقبة معاملة الفوترة كالدفعات عن 
 .1السنة الدالية الحالية

 نيابة المديرية للمهام والدعم. -6
 قاـ الأكؿ على: الدصلحة القانونية، ىي الدسؤكلية في الد المصلحة القانونية: -
إصدار الفتاكل القانونية ضمن حدكد اختصاصها بشأف دفاتر الشركط، الدناقصات، العقود كالاتفاقيات  -

 كذلك ضمن حدكد النظاـ الداخلي لدؤسسة اتصالات الجزائر.
 إدارة الدنازعات كالتكفل بها. -
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  مصلحة دعم نظم الدعلومات مكلّف أساسا بػ:مصلحة دعم نظم المعلومات:  -
 توفتَ كتركيب صيانة حضتَة الإعلبـ الآلر على مستول الدديرية العملية. -
ضماف تطبيق سياسة امن الدعلومات على مستول حضتَة الإعلبـ الآلر كجميع الأجهزة الدرتبطة بالشبكة  -

 الدعلوماتية للمديرية العملية ككذا جميع مراكزىا.
 اد، ىو الدسؤكؿ الرئيسي عن:رئيس قسم الدشتًيات كالإمدقسم المشتريات والإمداد:  -
ضماف اقتناء التأثيث كالتجهيزات كالدعدات كفقا للئجراءات كالأنظمة الدعموؿ بها في اتصالات الجزائر  -

 كذلك لتحستُ نوعية الخدمة بأقل تكلفة.
 رصد تنفيذ الالتزامات تجاه الشركاء، كلا سيما فيما يتعلق بتسديد الفواتتَ. -
، لضماف تقييم للبتصالاتيق لحركة الدخزنات على مستول الدخزف الولائي ضماف السيطرة كالتحكم الدق -

 . كترشيد استهلبكها
 المطلب الثالث: مهام ونشاطات المديرية العملية بالوادي وأىدافها

 مهام المديرية العملية بالواديأولا: 
 كلؽكن تلخيص مهاـ مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادم فيما يلي:

 لاتصاؿ؛توفتَ كل كسائل ا -
تعتبر الدركز الإدارم لأداء الخدمات كتدويلها سواء من طرؼ الدكلة أك من طرؼ قطاعات خاصة لبيع  -

 خطوط لستلفة من الذواتف النقاؿ كصيانتها؛
 عقد الصفقات كالتكفل بتنظيم إدارة العمل في كل الدصالح التابعة لذا؛ -
 ها كمراكز الإنتاج؛مساعدة كتسيتَ مدراء الدراكز كالوكالة التجارية كأقسام -
 تأمتُ دلؽومة ربط الزبائن بشبكة الإنتًنت؛ -
 .1إلصاز الأىداؼ الدسطرة من طرؼ الإدارة الدركزية -
 نشاطات المديرية العملية بالواديثانيا: 

 تتوزع نشاطاتها على ثلبثة ميادين:
لمحافظة على تطمح مؤسسة الاتصالات دائما إلذ استحقاؽ دعم شركائها كذلك با بالنسبة للشركاء:- -

 أموالذا.
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 تسعى إلذ كسب زبائنها بتوفتَ أعلى مستول للخدمات.بالنسبة للزبون:  -
توفتَ شركط العمل كمنها الدنافسة لتحستُ الإنتاج كالخدمات كما تهتم الدؤسسة أيضا  بالنسبة للعمال:  -

 بالاستجابة إلذ كل الدستلزمات الناتجة عن ىذه الخدمات.
 لات الجزائر أىداف مؤسسة اتصا ثالثا:

 الرقميػة؛ كالدعطيػات الدكتوبة كالرسائل كالصوت الصورة بنقل يػسمح بما الاتصالات مصالح تدويػل -
 كالخاصة؛ العامة الاتصالات شبكات كتسيػيػر كاستمرار تطويػر -
 الاتصالات؛ شبكة متعاملتُ كل مع الداخليػة الاتصالات كتسيػر كاستثمار إنشاء -
 العملبء؛ رضا لتحسيػن الخدمة جودة لقيػاس مؤشرات جمع ضماف -
 ؛ ؽالسو  في الطلب كرصد كتحديػد توقع -
 كالتكنولوجيػا السوؽ العملبء لاحتيػاجات استجابة جديػدة تكنولوجيػات كإضافة اقتناء في الشركع -

 ؛كمشاىدة
 العملبء؛ رضا كقيػاس بيػع كخدمة كالتسويػق التًكيػج -
الطرفيػة  كالمحطات كإلظارسات، )انتلسات الصناعيػة الأقمار عبر الاتصالات شبكات كتشغيػل كتطويػر كضع -

 الدكليػة؛ كالقواعد للمعايػيػر في الامتثاؿ العالديػة....( الدتنقلة الشخصيػة الاتصالات كنظم
نشاطاتها تغطيتها  خلبؿ من سوؽ في كاحد رقم كجعلها الدتعامل الريػادة في كببقائها الجزائر اتصالات سيػطرة -

 .1مستهلكيها ةلأغلبيػ
  

                                                        
 بالاعتماد على كثائق الدؤسسة. 1



 دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي.................:..........................................الفصل الثاني

45 

 الطريقة والأدوات ونتائج الدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات.: الثانيالمبحث 
نوضح في ىذا الدبحث الدنهجية التي سنتبعها في ىذه الدراسة من خلبؿ ابراز لرتمع كعينة الدراسة كمػا نتطػرؽ الذ  

 .طرؽ جمع البيانات
 المطلب الأول: الطريقة والأدوات

معرفػة  كأيضػاالاسػتمارة التعريف بالطريقة الدنتهجة في ىػذه الدراسػة ألا كىػي  سيتم الدطلب من خلبؿ ىذا
 .كطريقة توزيعو كفي الاختَ سنتطرؽ الذ العينة الددركسة الاستمارةالدراحل التي سنقوـ بها من خلبؿ إعداد 

 : الطريقة أولا
 يشمل ىذا العنصر تحليل لرتمع كعينة الدراسة.

 اسةمنهجية الدر  -1
اف الدنهج لؽكننا من تبسيط موضوع البحث كالكشف على الحقائق العلمية كتحديد الأسباب كالنتائج الدتًتبة عنها،  

، كمػا اف طبيعػة الدراسػة الديدانيػة أثػر الركحانيػة في مكػاف العمػل علػى الرضػا الػوظيفيكنظرا لطبيعة موضوع تْثنا في 
سػتبياف، لػذلك سػنعتمد علػى الدػنهج التحليلػي للبيانػات كالدعلومػػات الػتي يتطلبهػا موضػوع تْثنػا فهػو يرتكػز علػى الا

 التي تم جمعها عن طريق الاستبياف.
 الدراسة مجتمع-2

يقصد بمجتمع الدراسة: " جميػع كحػدات الدعاينػة الػتي تنتمػي الذ لرتمػع الدراسػة، حيػث يػتم تحديػد كحػدة 
، فمجتمػػع ىػػذه الدراسػػة يتمثػػل في العػػاملتُ 1سػػتخدامها"الدعينػػة كالخصػػائص الػػتي نػػود قياسػػها كالدتغػػتَات الػػتي نػػود ا

 باتصالات الجزائر بالوادم.
 عينة الدراسة-3

تعد العينة الطريقة الأكثر شيوعا في معظم البحوث العلمية، كتعرؼ بأنها: "لظوذجا يشمل كيعكس جانبػا 
فاتو الدشتًكة، كىذا النموذج أك أك جزءا من كحدات المجتمع الأصلي الدعتٍ بالبحث، تكوف لشثلة لو تْيث تحمل ص

الجزء يغتٍ الباحػث عػن دراسػة كػل كحػدات كمفػردات المجتمػع الأصػل، خاصػة في حالػة صػعوبة اك اسػتحالة دراسػة  
العػػػاملتُ باتصػػالات الجزائػػػر أمػػػا عينػػة الدراسػػػة فقػػد اقتصػػػرت علػػى ، 2كػػل تلػػك كحػػػدات المجتمػػع الدعػػػتٍ بالبحػػث"

                                                        
1
 .02، ص 2105، دار الأكادلؽيوف للنشر كالتوزيع، الاردف، المعاينة الإحصائية طرقها واستخداماتهافتحي احمد عاركرم،   

2
 .020، ص 2105، دار اليازكرم العلمية، الأردف، منهجية البحث العلميعامر إبراىيم قندلغلي،   
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 13كتم اسػػتبعاد اسػػتمارة،  35اسػػتًجاع في حػػتُ تم لػػى جميػػع أفػػراد العينػػة، اسػػتمارة ع 01، كقػػد تم توزيػػع بػػالوادم

 . كالجدكؿ التالر يوضح ذلك:استمارات
 الاستمارات  احصائيات عملية توزيع جمع وفرز(: 01-02الجدول رقم )

الاستمارات 
 الموزعة

الاستمارات 
 المسترجعة

الاستمارات غير 
 المسترجعة

الاستمارات 
 الملغاة

ات الاستمار 
 المدروسة

نسبة 
 الردود

01 53 13 13 53 22.3% 
 .من إعداد الطلبة بناءا على نتائج توزيع الاستماراتالمصدر: 

 ثانيا: الأدوات
ات الإحصائية الدستعملة ع الدعلومات ككذلك البرامج كالأدك الأدكات الدستخدمة في جم العنصريشمل ىذا 
 في تحليل الدراسة.

 جمع المعلوماتالأدوات المستخدمة في  -1
تعتبر الاستمارة من أىم أدكات جمع الدعلومات، كتعرؼ: " أداة لجمع البيانات الدتعلقة بموضوع تْث لزدد 

، كقد تطلب 1كعادة ما تكوف عبارة عن لظوذج لػتوم عددا من الأسئلة يطلب من عينة الدراسة الإجابة عنها"
 بناء الاستمارة عدة مراحل ىي:

 ستمارة تصميم الا مرحلة -1-1
، تْيث تغطي ىذه الدعلومات فرضيات بموضوع تْثناتم إعداد الاستمارة خصصت لجمع الدعلومات الدتعلّقة 

  كأىداؼ الدراسة، كقد اجتهدنا على أف تكوف ىذه الدعلومات كاضحة كمفهومة من قبل الأفراد الدستجوبتُ.
البحث، حيث راعينا  أف تجيب على فرضيات شملت الدعلومات الواردة في الاستمارة أىم الأسئلة التي لؽكن

 الدراسة. أثناء إعداد الاستمارة ترتيب المحاكر كالأسئلة بما يتناسب مع ترتيب فرضيات
للشهادة العلمية  سبقت لزاكر الاستمارة ديباجة تضمنت موضوع البحث كالذدؼ منو، مع تقدنً لستصر

إعلبـ الأفراد  ذه الشهادة كالتي ينتمي إليها الباحث، كما تمالدراد الحصوؿ عليها، كالدؤسسة الجامعية الدالضة لذ
التأكيد لذم بأف  الدستجوبتُ بألعية رأيهم في الدوضوع كرجائهم للئجابة على أسئلة الاستمارة بدقة كموضوعية، مع

في الأختَ تم فقط، ك  الدعلومات التي يقدموىا سوؼ تحظى بالسرية التامة كلا يتم استخدامها إلا في إطارىا العلمي
 شكرىم على حسن تعاكنهم.

  

                                                        
1
 .213، ص 2100، دار الدناىج، الأردف، أساليب البحث العلمي: مدخل منهجي تطبيقيلزمود حستُ الوادم، علي فلبح الزعبي،   
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  الاستمارةمحتوى  -1-2
بدائل  3على لرموعة من الأسئلة يقوـ أفراد العينة بالإجابة عنها كفق اختيار بديل من الاستمارة  احتوت

أنظر ) ، موافق، موافق بشدة(، كقد تم تقسيمها إلذ جزئتُ على النحو التالر:لزايدغتَ موافق بشدة، غتَ موافق، )
 (.10للملحق رقػػػم 

  :فقػػػرات  خمػػػسيتكػػػوف مػػػن أسػػػئلة عامػػػة تتعلػػػق بالبيانػػػات الشخصػػػية لأفػػػراد العينػػػة كيتكػػػوف مػػػن الجـــزء الأول
 (.الجنس، العمر، الدستول الدراسي، الخبرة الدهنية، الدستول الوظيفي)
  :كما يلي:  لزورينيناقش فرضيات الدراسة كقد تم تقسيمو إلذ الجزء الثاني 
 أبعاد: ثلبثةفقرة، مقسمة على  00(، كيتكوف من المتغير المستقل) روحانية مكان العمل :الأول المحور 

 فقرات؛ 05يتكوف من : العمل الهادفالبعد الأول:  -
 فقرات؛ 05يتكوف من : الإحساس بالجماعةالبعد الثاني:  -
 ت؛فقرا 06يتكوف من : الملاءمة بين قيم الفرد والقيم التنظيميةالبعد الثالث:  -
  فقرة 03كيتكوف من  ،)المتغير التابع( الرضا الوظيفيالثاني: المحور. 
 الاستمارةمرحلة صدق 1-3

قبل اختبار الفرضيات قاـ الباحث بالتأكد من موثوقية الأداة الدستخدمة في القياس، إذ تعكس الدوثوقية 
عبارات  لي فيُقصد بو مدل اتصاؼفالثبات الداخ درجة ثبات أداة القياس: الثبات الداخلي كالثبات الخارجي؛

أما الثبات الخارجي فيتعلق بدرجة ثبات أداة القياس بمركر الوقت، كقد اقتصرت ىذه  ،القياس بالتناسق الداخلي
الاعتماد على تحكيمها من قبل لرموعة من الدراسة على اختبار درجة الثبات الداخلي للبستبانة فقط، كذلك ب

 ألفا كركنباخ.الاساتذة ككذلك حساب معامل 
 التحكيم من قبل الاساتذة -أ

 بعد الانتهاء من تصميم الاستمارة كصياغة الأسئلة التي تخدـ موضوع الدراسة، تم عرضو على لرموعة من
 الأساتذة المحكمتُ بغية التأكد من سلبمة بنائو، كتصحيح الأخطاء التي قد تحوؿ دكف الوصوؿ إلذ تحقيق

 :كقد تم الأخذ بالتوجيهات الدقدمة من الأساتذة الذين قدموا عدة ملبحظات ألعهاالأىداؼ الدرجوة من البحث، 
 إعادة صياغة بعض الأسئلة كتبسيطها حتى تكوف مفهومة من طرؼ الأفراد الدستجوبتُ؛ -
 تفادم كتجنب استخداـ الأسئلة الدركبة كالطويلة. -
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 الاتساق الداخلي -ب
عبارة من عبارات الاستبياف مع المحور الذم نتنمي إليو  يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخلي مدل اتساؽ كل

ىذه العبارة، حيث قمنا تْساب الاتساؽ الداخلي للبستبياف من خلبؿ حساب معامل الارتباط بتُ كل عبارة 
 من عبارات لزاكر الاستبياف.
 (: درجة الارتباط الكلية للمحور الأول: روحانية مكان العمل02-02الجدول رقم )

معامل  المحاور لمكونا الرقم
 بيرسون

Sig 

01 
مل

 الع
كاف

ة م
حاني

رك
 

 0.005 0.462 .أرل بأف ىناؾ علبقة بتُ عملي كمصلحة المجتمع الذم أعمل فيو
 0.000 0.595 .أتطلع كبشوؽ للقدكـ إلذ العمل في الدؤسسة
 0.000 0.821 .أشعر بأف عملي يزيد في توجهي الركحي

 0.000 0.72 لدؤسسةأستمتع بالعمل في ىذه ا
 0.000 0.796 .أدرؾ الأمور التي تدنح عملي معتٌ

 0.000 0.647 أشعر أني فرد من أفراد العائلة في ىذه الدؤسسة
 0.000 0.701 .أشعر أف العمل التعاكني مع الآخرين لو قيمة كبتَة
 0.000 0.769 .أشعر بأف العاملتُ في الدؤسسة يدعم أحدىم الآخر

 0.000 0.65 .شجع العاملوف في الدؤسسة على خلق ركح الجماعةي
 0.000 0.828 .أشعر بأف العاملتُ في الدؤسسة يربطهم ىدؼ سامي

تعتتٍ اتصالات الجزائر تّميع العاملتُ لديها بشكل عادؿ دكف تدييز 
 0.000 0.666 .كتفرقة

 0.000 0.732 .أحمل مشاعر إلغابية حوؿ قيم الدؤسسة
 0.000 0.839 .تنسجم أىدافي الشخصية كموظف مع أىداؼ الدؤسسة 

 0.000 0.744 .تهتم الدؤسسة التي أعمل بها اىتمامان كافيان ي كأحد العاملتُ بها
 0.000 0.726 .أشعر بالإرتباط الحقيقي مع رسالة الدؤسسة في المجتمع

 0.008 0.442 .ملتُتحتـً الدؤسسة التي أعمل بها الحياة الشخصية للعا
 .SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج  الطلبةمن اعداد المصدر: 

بتُ  الخاص ركحانية مكاف العمل  الأكؿللمحور  ف معاملبت الارتباطأمن خلبؿ الجدكؿ السابق نلبحظ 
 يلي: كما  كانت بتُ الدتوسط كالقومجمالر المحور  إكل عبارة من العبارات مع 
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 1.002، كاف اقل معامل ارتباط بػ 1.253بمعامل ارتباط  الثالثة عشرة ىي العبارة نلبحظ اف اقول عبار 
نظرا لاف مستول معنوياتهم   %5، ككل معاملبت الارتباط كانت معنوية عن مستول معنوية السادسة عشرللفقرة 

 .1.13كانت اقل من 

نها تعبر عن جودة أأم  %3كل العبارات حققت معاملبت ارتباط معنوم عند مستول دلالو   إذف فإف
 .الدقياس كصدؽ الاتساؽ الداخلي بو

 (: درجة الارتباط الكلية للمحور الثاني: الرضا الوظيفي03-02الجدول رقم )

معامل  المحاور المكون الرقم
 بيرسون

Sig 

02 
في

وظي
ا ال

رض
ال

 

 0.000 0.644 .أستمتع بعملي أكثر من إستمتاعي بوقت الراحة
 0.001 0.518 .ا لاكتساب مهارت كخبرات جديدةتوفر لر كظيفتي فرص

 0.000 0.616 .بشكل عاـ أنا راضي عن عملي في اتصالات الجزائر
 0.000 0.75 .أنا راض عن الدسؤكلتُ عتٍ في اتصالات الجزائر

 0.000 0.702 .ساعات العمل كمواعيد الدكاـ مناسبة
 0.001 0.529 .أشعر بالإستقرار في عملي

 0.017 0.402 .نا راض عن الأجر الذم أتقاضاه الآفأ
 0.000 0.643 .أنا راض عن الحافز الدادم الذم أتقاضاه في اتصالات الجزائر
 0.000 0.808 .أتلقى الدعم كالدساندة من زملبئي في إلصاز الأعماؿ بالدؤسسة
 0.000 0.68 .يوجد تنسيق كامل بتُ لستلف الأقساـ في اتصالات الجزائر

 0.000 0.742 .تتّسم التعليمات الصادرة عن إدارة اتصالات الجزائر بالوضوح
 0.000 0.728 .تتوفر العدالة في توزيع مهاـ ككاجبات العمليتُ في اتصالات الجزائر

 0.000 0.706 .تحرص إدارة اتصالات الجزائر على سماع مقتًحات العاملتُ في الدؤسسة
 0.000 0.777 .فرص التقدـ كالتًقيا في العمل توفر لر كظيفتي

يوجد تفويض كافي كمناسب من إدارة اتصالات الجزائر لإتخاذ القرار الدتعلق 
 0.000 0.723 .بالعمل

 .SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج  الطلبةمن اعداد المصدر: 

بتُ كل  الخاص بالرضا الوظيفي الثانيللمحور  ف معاملبت الارتباطأمن خلبؿ الجدكؿ السابق نلبحظ 
 يلي: كما  كانت بتُ الدتوسط كالقومجمالر المحور  إعبارة من العبارات مع 

يظهر الجدكؿ نتائج تحليل معامل بتَسوف لقياس درجة الارتباط بتُ الرضا الوظيفي كلرموعة من العوامل 
 1.111تَسوف قريبة من الصفر )تتًاكح بتُ الدتعلقة بالعمل في اتصالات الجزائر. جميع القيم الدذكورة الدعامل ب

 ، لشا يشتَ إلذ عدـ كجود علبقة خطية ذات دلالة إحصائية بتُ ىذه العوامل كالرضا الوظيفي 1.101،
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  :فقراتها لإجمالرمباخ لمحاكر الاستبانة ك ك يظهر الجدكؿ التالر معامل الفا كر : مباخو حساب معامل الفا كر  -ج
 ل الثبات لفقرات الاستمارة )ألفا كرونباخ(.(: معام04-02الجدول رقم )

عدد  لزاكر الاستبانة
 الصدؽ الثبات الفقرات

 أبعاد المحور الأكؿ: 
 ركحانية مكاف العمل

 0.913 0.834 05 العمل الذادؼالبعد الأكؿ: 
 0.926 0.858 05 الإحساس بالجماعةالبعد الثاني: 

الدلبءمة بتُ قيم البعد الثالث: 
 0.931 0.867 06 يم التنظيميةالفرد كالق

 0.963 0.929 16 ركحانية مكاف العملالمحور الأكؿ: 
 0.951 0.906 15 الرضا الوظيفيالمحور الثاني: 

 0.97 0.942 31 الاستمارة كلها
 .(SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج ) الطلبةمن إعداد المصدر: 

كلها تتمتع بمعاملبت ثبات كصدؽ مرتفعة )كالأبعاد  جميع المحاكرنلبحظ من خلبؿ الجدكؿ السابق أف 
 (، كىو ما يشتَ إلذ تجانس الفقرات كموثوقية الأداء.1.0فوؽ 

 .لؽكن اعتبار الاستبانة ككل أداة موثوقة كصادقة لقياس الأىداؼ البحثية الدتعلقة بهاأف أنو 
 الاستمارةتوزيع  1-4

العملية  مرحلة توزيعها على عينة الدراسة، كقد تدت ىذه بعد الانتهاء من تصميم كإعداد الاستمارة جاءت
طرؼ الأفراد  ، مع حرص الباحث على التواجد أثناء عملية ملئها منبأفراد العينةعن طريق الاتّصاؿ الدباشر 

حتى تكوف  الدعنيتُ من أجل إزالة اللبس كالغموض اللذاف قد يُصادفاف الأفراد أثناء عملية ملء الاستمارة، كذلك
عملية  بسبب تعّذر الحضور أثناء عند بعض افراد العينةإجاباتهم أكثر دقة كموضوعية، كما تم ترؾ الاستمارات 

  .ملئها
 رتامقياس ليك -3

 لقد تم استخداـ مقياس ليكرت الخماسي الدكوف من خمس درجات، كذلك لقياس درجة استجابات أفراد
 الدوالر يوضح ذلك: العينة لزل الدراسة لفقرات الاستمارة، كالجدكؿ

 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي05-02الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الاستجابة

 3 0 5 2 0 الوزن

 3-0.21 0.21-5.01 5.01-2.01 2.01-0.21 0.2-0 الدرجة
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Sours: Likert, R., Roslow, S., & Murphy, G. (1934). A simple and reliable method of scoring the Thurstone attitude scales. 

The Journal of Social Psychology, 5(2), 228-238 . .  

 ثالثا: الأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة
تم استخداـ لرموعة من الأساليب الإحصائية من أجل القياـ بقراءة كدراسة أجوبة عينة الدراسة حوؿ 

 ، كمن ىذه الأدكات لصد:سةموضوع الدرا
" لرموع القراءات مقسوما على عددىا، كىو أكثر مقاييس  :يعرؼ بأنو المتوسط الحسابي المرجح: -

1الدتوسطات استخداما"
. 

من أىم الفركض في الاختبارات الإحصائية الدعلمية أف  :(Test Of Normality)اختبار الطبيعة  -
خدمة ىو التوزيع الطبيعي حيث يعتبر من أىم التوزيعات في علم يكوف التوزيع الاحتمالر للبيانات الدست

الإحصاء بل يعتبر أساسا لكثتَ من النظريات الإحصائية الرياضية كيلعب دكرا أساسيا في اختبارات 
الفركض الإحصائية كفتًات الثقة كغتَ ذلك كأف الكثتَ من الصفات كالطوؿ كالوزف كمستول الذكاء كما 

لعدد كبتَ من الدشاىدات فإف توزيعها يقتًب من التوزيع الطبيعي إف لد  يكن يأخذ  إلذ ذلك إذا قيست
صورة التوزيع الطبيعي، كيعرؼ بأسماء لستلفة منها التوزيع الجرسي لكوف شكلو يشبو الجرس، كبدكف ذلك 

2الشرط لا لؽكن تطبيق الاختبار من الناحية العلمية
. 

ية تستخدـ لتقدير العلبقة بتُ متغتَين أك أكثر، أحد ىذه ىو أداة رياضالانحدار الخطي البسيط:  -
الدتغتَات يسمى متغتَا تابعا، كىو الذم تتأثر قيمة الدتغتَ الدستقل كيسمى بالدتغتَ الداؿ، كالآخر يسمى 

 .3بالدتغتَ الدستقبل كىو يؤثر في قيمة الدتغتَ التابع كيسمى بالدتغتَ الدفسر
لالضدار الذم يستخدـ في التنبؤ بظاىرة مستقبلية من خلبؿ أكثر من كىو االانحدار الخطي المتعدد:  -

 .4متغتَ مستقل كاحد
  البرامج المستخدمة في معالجة البيانات: -2

                                                        
، 2113القرار: تطبيقات في منظمات أعماؿ إنتاجية كخدمية، دار لردلاكم للنشر كالتوزيع، الأردف، الأساليب الإحصائية في اتخاذ  حامد الشمرتي،1

 .30ص
 .00، ص 2112، الندكة العالدية للشباب الإسلبمي، SPSS البرنامج الإحصائي باستخدام الاستبيانتحليل بيانات كليد عبد الرحماف الفرا،  2
 .052، ص 2100 ، عماف،التوزيعدار اليازكرم العلمية للنشر ك ، مطبق في العلوم الاجتماعيةالإحصاء اللزمد بداكم، لزمد دكة،  3
ي في التًبية، فاتن عناف لزمد عساس، دراسة نسبة التباين الدفسر في لظوذج الالضدار الدتعدد التدرلغي في ضوء أحجاـ عينات لستلفة، لرلة البحث العلم 4

 .521ص ، 2103، 21العدد 
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كالذم يعتٍ برنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية، حيث كاف في  SPSS v21تم استعماؿ برنامج 
اعية، إلا أنو تطور استخدامو في فركع العلم الأخرل نظرا لحاجة بادئ الأمر يستعمل في دراسات العلوـ الاجتم
 الباحثتُ لو كىو ما تم القياـ بو في دراستنا ىذه.

    الخصائص الديمغرافية للموظفين المستجوبين: الثاني المطلب
ل الجنس، العمر، الدؤىتحليل الخصائص الدلؽغرافية للعينة لزل الدراسة كذلك من حيث  فيما يليسيتم 

 حيث تساعد ىذه الخصائص في التحليل في مراحل لاحقة.الدرجة الوظيفية، العلمي، الخبرة الدهنية، 
 الجنسحسب  المستجوبين تقسيم-1

 الجدكؿ الدوالر يبتُ توزيع افراد العينة حسب الجنس:
 .(: توزيع العينة حسب الجنس12-12الشكل رقم ) (: توزيع العينة حسب الجنس06-02الجدول رقم ).

 النسبة التكرار البيـــان

 

 %57.1 21 ذكر

 %42.9 15 انثى

 %111 35 المجموع

 .(SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج ) الطلبةمن إعداد المصدر: 

من خلبؿ الجدكؿ الذم يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس، نلبحظ بأف غالبية أفراد عينة الدراسة ىم 
 03من اجمالر افراد العينة، فيما كاف عدد الاناث  %31.0فردا أم بنسبة  21م ذكور كذلك حيث بلغ عددى

 .%02.2فردا بنسبة 
 العمرتحليل خصائص أفراد العينة حسب -2

 الجدكؿ الدوالر يبتُ توزيع افراد العينة حسب العمر: 
(: توزيع أفراد العينة 17-12الجدول رقم )

 .حسب العمر
 عينة حسب العمر (: توزيع ال03-02الشكل رقم )

 النسبة  التكرار البيان

 

 %01.0 10 سنة 25اقل من 

 %21 11 سنة 35 من إلى 25من 

 %51.0 05 سنة 45 من الى 35من 

 %23.1 13  سنة 45أكثر من 

 %011 53 المجموع

[  النسبة
 [المئوية

[  النسبة
 [المئوية

 ذكر

 انثى

0

5

10

15

 25اقل من 
 سنة

إلى  25من 
 سنة 35من 

الى  35من 
 سنة 45من 

 45أكثر من 
 سنة 
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 .(SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج ) الطلبةمن إعداد المصدر: 

الذ  53ح توزيع أفراد العينة حسب العمر، يتضح أف أكبر فئة عمرية ىي من من خلبؿ الجدكؿ الذم يوض
، ثم الفئة الأكثر من %21سنة بنسبة  53إلذ من  23، تليها الفئة العمرية من %51.0سنة بنسبة  03من 
 .%01.0سنة بنسبة  23، كفي الأختَ الفئة الأقل من %23.1سنة بنسبة  03

 سب المؤىل العلمي تحليل خصائص أفراد العينة ح -3

 الجدكؿ الدوالر يبتُ توزيع افراد العينة حسب الدؤىل العلمي: 
(: توزيع أفراد العينة حسب 08-02الجدول رقم )

 المؤىل العلمي
(: توزيع العينة حسب 04-02الشكل رقم )

 المؤىل العلمي
 النسبة المئوية التكرار البيان

 

 %22.3 12 تقني / تقني سامي

 %50.0 00 ليسانس

 %01 00 ماستر 

 %13.1 12 دكتوراه

 %011 53 المجموع

 (.SPSSبالإعتماد على لسرجات برنامج ) الطلبةمن إعداد المصدر: 

اف معظم افراد العينة مستواىم من خلبؿ الجدكؿ الذم يوضع توزيع أفراد العينة حسب الدؤىل العلمي، 
، تليها تقتٍ/تقتٍ سامي %50.0استً، ثم الليسانس بنسبة م %50.0العلمي أكادلؽية، حيث كانت ما نسبتو 

 .%13.1، كفي الأختَ الدكتوراه بنسبة %22.3بنسبة 
 تحليل خصائص أفراد العينة حسب سنوات الخبرة -4

 الجدكؿ الدوالر يبتُ توزيع افراد العينة حسب سنوات الخبرة: 
 

(: توزيع أفراد العينة حسب 09-02الجدول رقم )
 برةسنوات الخ

(: توزيع العينة حسب 05-02الشكل رقم )
 سنوات الخبرة

 النسبة  التكرار البيان

 

 %00.5 13 سنوات 05اقل من 

 %22.3 12 سنوات 10 الى 05من 

 %51.0 05 سنة 15إلى  11من 

 %23.1 13 سنة 15أكثر من 

 %011 53 المجموع

[  النسبة
 [المئوية

[  النسبة
 [المئوية

[  النسبة
 [المئوية

[  النسبة
 [المئوية

 تقنً سامً/ تقنً 

 لٌسانس

 ماستر 

 دكتوراه

0
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 05اقل من 
 سنوات

الى  05من 
 سنوات 10

إلى  11من 
 سنة 15

 15أكثر من 
 سنة



 دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر بالوادي.................:..........................................الفصل الثاني

54 

 .(SPSSنامج )بالإعتماد على لسرجات بر  الطلبةمن إعداد المصدر: 

من خلبؿ الجدكؿ الذم يوضع توزيع أفػراد العينػة حسػب سػنوات الخػبرة، نلبحػظ اف أكػبر فئػة ذات خػبرة 
ثم الفئػػة ، %36.4بنسػػبة  سػػنوات 5أقػػل مػػن ، تليهػػا الفئػػة %42.4بنسػػبة  سػػنوات 10الذ  05مهنيػة ىػػي مػػن 

 .%06.1بنسبة سنة  15الذ  11، كفي الأختَ الفئة من %15.2سنوات بنسبة  15أكثر من 
 المستوى الوظيفيتحليل خصائص أفراد العينة حسب  -5

 :الدستول الوظيفيالجدكؿ الدوالر يبتُ توزيع افراد العينة حسب  
(: توزيع أفراد العينة حسب 11-12الجدول رقم )

 المستوى الوظيفي
(: توزيع العينة حسب 05-02الشكل رقم )

 المستوى الوظيفي
  النسبة التكرار البيان

 

 %02.3 03 مكلف

 %50.5 02 رئيس مصلحة

 %01.0 10 رئيس قسم

 %13.1 12 مدير فرع / نائب فرع

 %011 53 المجموع

 .(SPSSبالإعتماد على لسرجات برنامج ) الطلبةمن إعداد المصدر: 

ة كظيفية بإف أعلى درج، نلبحظ الدستول الوظيفيةمن خلبؿ الجدكؿ الذم يوضع توزيع أفراد العينة حسب 
، كفي الأختَ %01.0، تليها رئيس قسم بنسبة %50.5، ثم رئيس مصلحة بنسبة %02.3ىي مكلف بنسبة 

 %.13.1مدير فرع / نائب فرع بنسبة 
  تفسير وتحليل اتجاىات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة المطلب الثالث:

الخاصة بالاستبياف لضو متغتَات الدراسة،  تفستَ كتحليل اتجاىات أفراد العينةسيتم من خلبؿ ىذا الدطلب 
 كذلك تْساب الدتوسطات الحسابية، كاتجاه كل فقرة لكل لزور كذلك اعتمادا على مقياس ليكارت الخماسي.

 روحانية مكان العملتفسير وتحليل اتجاىات فقرات المحور الأول:  -1
 .مكاف العمل الثلبثة ركحانيةسيتم فيما يلي تفستَ كتحليل اتجاىات فقرات ابعاد لزور 

  العمل الهادفتفسير وتحليل اتجاىات فقرات البعد الأول:  -1-1
 العمل الذادؼفيما يلي جدكؿ يوضح تكرارات كنسب كمتوسطات كاتجاه فقرات البعد الأكؿ: 

 من وجهة نظر المستجوبين العمل الهادفب تقييم مستوى الشعور(: 11-12الجدول رقم )

43% 

34% 

17% 
 مكلف 6%

 رئٌس مصلحة

 رئٌس قسم

 نائب فرع/ مدٌر فرع 
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سط المتو  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه الترتيب

أرل بأف ىناؾ علبقة بتُ عملي كمصلحة المجتمع  01
 موافق 01 0.632 4.2 .الذم أعمل فيو

 موافق 02 0.677 4.2 .أتطلع كبشوؽ للقدكـ إلذ العمل في الدؤسسة 02
 موافق 04 0.648 4.14 .أشعر بأف عملي يزيد في توجهي الركحي 03
 موافق 03 0.677 4.2 تمتع بالعمل في ىذه الدؤسسةأس 04
 موافق 05 0.684 3.94 .أدرؾ الأمور التي تدنح عملي معتٌ 05

 موافق 0.515 4.13 العمل الذادؼالأكؿ:  البعدلرموع 
 .(SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج ) الطلبةمن إعداد المصدر: 

علق بػ"العمل الذادؼ" كيوضح التوجو العاـ للمبحوثتُ لضو  يعرض الجدكؿ متوسطات فقرات البعد الأكؿ الدت
 كل فقرة من الفقرات الخمس كفيما يلي التعليق حسب التًتيب التنازلر للمتوسط الحساي

 لشا يدؿ على كجود اتفاؽ  0.21كىو  حصلت على أعلى متوسط متساك الفقرة الأولى والثانية والرابعة
ناؾ علبقة بتُ العمل كمصلحة المجتمع كأنهم يتطلعوف بشغف للقدكـ إلذ قوم من طرؼ أفراد العينة على أف ى

 .العمل كيستمتعوف بالعمل داخل الدؤسسة كىو ما يعكس مستول عاؿٍ من الالطراط الإلغاي كالدافع الذاتي

  وظفتُ كتشتَ إلذ أف العمل يعزز التوجو الركحي لدل الد 0.00جاءت في الدرتبة الرابعة بمتوسط الفقرة الثالثة
 .ا بالدهاـ التي يقوموف بهالشا يعكس ارتباطا كجدانيا كركحي

 افق" إلا أنها تعكس كرغم أنها لا تزاؿ ضمن فئة "مو  5.30حصلت على أدنى متوسط كىو  الفقرة الخامسة
ية ا في إدراؾ الأفراد للؤمور التي تدنح عملهم معتٌ لشا يشتَ إلذ إمكانية تطوير كرفع الوعي بألعتفاكتا بسيط

 .الغايات كالأىداؼ من خلف العمل

كىو ما يضعو ضمن فئة "موافق" لشا يدؿ على أف الدبحوثتُ  0.05أما البعد ككل فقد بلغ متوسطو 
 يعتبركف 
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 الإحساس بالجماعةتفسير وتحليل اتجاىات فقرات البعد الثاني:  -1-2
 بالجماعة الإحساسالثاني: فقرات البعد  اتفيما يلي جدكؿ يوضح متوسطات كاتجاى

 من وجهة نظر المستجوبين الإحساس بالجماعة تقييم مستوى(: 12-12الجدول رقم )

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الاتجاه الترتيب المعياري

موافق  02 0.631 4.31 أشعر أني فرد من أفراد العائلة في ىذه الدؤسسة 01
 بشدة

موافق  01 0.684 4.34 .ين لو قيمة كبتَةأشعر أف العمل التعاكني مع الآخر  02
 بشدة

 موافق  03 0.618 4.17 .أشعر بأف العاملتُ في الدؤسسة يدعم أحدىم الآخر 03
 موافق 04 0.718 4.11 .يشجع العاملوف في الدؤسسة على خلق ركح الجماعة 04
 موافق  05 0.84 4 .أشعر بأف العاملتُ في الدؤسسة يربطهم ىدؼ سامي 05

 موافق  0.561 4.18 الإحساس بالجماعة: الثاني البعدوع لرم
 .(SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج ) الطلبةمن إعداد  المصدر:

يعرض الجدكؿ متوسطات فقرات البعد الثاني الدتعلق بػ"الاحساس بالجماعة"، كيوضح التوجو العاـ 
 يق حسب التًتيب التنازلر للمتوسط الحساي:للمبحوثتُ لضو كل فقرة من الفقرات الخمس. كفيما يلي التعل

 :(، لشا يدؿ على كجود اتفاؽ من طرؼ أفراد العينة على 0.50حصلت على أعلى متوسط ) الفقرة الثانية
 أف العمل التعاكني مع الآخرين لو قيمة كبتَة، كىو ما يعكس ترسيخ ثقافة التعاكف داخل الدؤسسة.

 :(، كتشتَ إلذ شعور الدوظفتُ بأنهم جزء من عائلة 0.50انية بمتوسط )جاءت في الدرتبة الث الفقرة الأولى
 الدؤسسة، لشا يعكس مناخا إنسانيا إلغابيا يعزز ركح الانتماء.

 :(، كتدؿ على كجود دعم متبادؿ بتُ العاملتُ في الدؤسسة، كىو 0.01حصلت على متوسط ) الفقرة الثالثة
 كف.ما يعكس بيئة عمل تقوـ على الدساندة كالتعا

 :(، تشتَ إلذ أف العاملتُ يشجعوف على خلق ركح الجماعة، لشا يعزز 0.00بمتوسط ) الفقرة الرابعة
 التماسك بتُ الدوظفتُ كيقوم العلبقات داخل فرؽ العمل.

 :(، لشا يدؿ على أف ارتباط العاملتُ بهدؼ سامي قائم 0.11حصلت على أدنى متوسط ) الفقرة الخامسة
 بباقي الفقرات، كىو ما يشتَ إلذ إمكانية تعزيزه بشكل أكبر. لكنو بدرجة أقل مقارنة
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(، كىو ما يضعو ضمن الفئة "موافق"، لشا يدؿ على أف 0.02أما البعد ككل، فقد بلغ متوسطو )
الإحساس بالجماعة لدل العاملتُ مرتفع، كيشكل عنصرا داعما للعلبقات الداخلية كتحقيق التماسك داخل 

 .الدؤسسة
 تحليل اتجاىات فقرات البعد الثالث: الملاءمة بين قيم الفرد والقيم التنظيميةتفسير و  -1-3

 الدلبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيميةالثالث: فقرات البعد  اتفيما يلي جدكؿ يوضح متوسطات كاتجاى
 تجوبينمن وجهة نظر المس الملاءمة بين قيم الفرد والقيم التنظيمية تقييم مدى(: 13-12الجدول رقم )

 العبارات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه الترتيب

01 
تعتتٍ اتصالات الجزائر تّميع العاملتُ لديها بشكل عادؿ 

 .دكف تدييز كتفرقة
 موافق 06 0.802 4.02

 موافق 05 0.747 4.17 .أحمل مشاعر إلغابية حوؿ قيم الدؤسسة 02
 موافق 03 0.677 4.2 .ف مع أىداؼ الدؤسسةتنسجم أىدافي الشخصية كموظ 03

04 
تهتم الدؤسسة التي أعمل بها اىتمامان كافيان ي كأحد العاملتُ 

 .بها
 موافق 04 0.759 4.2

 موافق بشدة 02 0.547 4.23 .الحقيقي مع رسالة الدؤسسة في المجتمع بالارتباطأشعر  05
 موافق بشدة 01 0.657 4.26 .لعاملتُتحتـً الدؤسسة التي أعمل بها الحياة الشخصية ل 06

 موافق 0.544 4.18 الدلبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيميةلرموع البعد الثالث: 
 .(SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج ) الطلبةمن إعداد المصدر: 

نظيمية"، كيوضح يعرض الجدكؿ متوسطات فقرات البعد الثالث الدتعلق بػ"الدلبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم الت
التوجو العاـ للمبحوثتُ لضو كل فقرة من الفقرات الست. كفيما يلي التعليق حسب التًتيب التنازلر للمتوسط 

 الحساي:

 :(، لشا يدؿ على اتفاؽ قوم من طرؼ أفراد العينة على 0.20حصلت على أعلى متوسط ) الفقرة السادسة
 ىو ما يعكس مستول عاؿ من التقدير كالدركنة في بيئة العمل.أف الدؤسسة تحتـً الحياة الشخصية للعاملتُ، ك 

 :(، كتشتَ إلذ كجود ارتباط حقيقي بتُ الدوظفتُ 0.25جاءت في الدرتبة الثانية بمتوسط ) الفقرة الخامسة
 كرسالة الدؤسسة في المجتمع، لشا يعزز الشعور بالانتماء كالالتزاـ تجاه أىداؼ الدؤسسة.

 :(، كتدؿ على أف أىداؼ الدوظفتُ الشخصية منسجمة مع 0.21على متوسط )حصلت  الفقرة الثالثة
 أىداؼ الدؤسسة، كىو ما يعزز التناغم بتُ التوجهات الفردية كالتنظيمية.
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 :(، تشتَ إلذ أف العاملتُ يشعركف باىتماـ الدؤسسة الكافي بهم، لشا يساىم في 0.21بمتوسط ) الفقرة الرابعة
 تعزيز العلبقة الإلغابية بتُ العامل كالدؤسسة.رفع مستول الرضا الوظيفي ك 

 :(، كتدؿ على كجود مشاعر إلغابية عامة لدل الدوظفتُ تجاه 0.01جاءت خامسة بمتوسط ) الفقرة الثانية
 القيم التي تتبناىا الدؤسسة، ما يعكس صورة إلغابية عن الثقافة التنظيمية.

 :يشتَ إلذ أف العدالة في معاملة الدوظفتُ موجودة (، لشا 0.12حصلت على أدنى متوسط ) الفقرة الأولى
 لكنها تْاجة إلذ مزيد من التعزيز لتكوف بمستول باقي القيم.

(، كىو ما يضعو ضمن الفئة "موافق"، لشا يدؿ على كجود درجة 0.02أما البعد ككل، فقد بلغ متوسطو )
الأمر الذم يعزز من الالتزاـ كالاستقرار الوظيفي عالية من التوافق بتُ القيم الشخصية للعاملتُ كالقيم التنظيمية، 

 .داخل الدؤسسة
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 الرضا الوظيفيتفسير وتحليل اتجاىات فقرات المحور الثاني:  -2
 المحور الثاني الخاص بالرضا الوظيفيفقرات  اتفيما يلي جدكؿ يوضح متوسطات كاتجاى

 وجهة نظر المستجوبينمن  الرضا الوظيفيب تقييم مستوى الشعور(: 14-12الجدول رقم )

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه الترتيب

 موافق 15 0.993 3.89 .أستمتع بعملي أكثر من إستمتاعي بوقت الراحة 01
 موافق بشدة 06 0.611 4.26 .توفر لر كظيفتي فرصا لاكتساب مهارت كخبرات جديدة 02
 موافق 01 0.604 4.4 .لي في اتصالات الجزائربشكل عاـ أنا راضي عن عم 03
 موافق 09 0.747 4.17 .أنا راض عن الدسؤكلتُ عتٍ في اتصالات الجزائر 04
 موافق 12 0.985 4.03 .ساعات العمل كمواعيد الدكاـ مناسبة 05
 موافق بشدة 04 0.622 4.29 .أشعر بالإستقرار في عملي 06
 موافق بشدة 02 0.598 4.37 .ه الآفأنا راض عن الأجر الذم أتقاضا 07
 موافق بشدة 03 0.539 4.34 .أنا راض عن الحافز الدادم الذم أتقاضاه في اتصالات الجزائر 08
 موافق بشدة 05 0.667 4.29 .أتلقى الدعم كالدساندة من زملبئي في إلصاز الأعماؿ بالدؤسسة 09
 موافق 10 0.707 4.17 .الجزائر يوجد تنسيق كامل بتُ لستلف الأقساـ في اتصالات 10
 موافق 11 0.664 4.17 .تتّسم التعليمات الصادرة عن إدارة اتصالات الجزائر بالوضوح 11
 موافق 13 0.985 3.97 .تتوفر العدالة في توزيع مهاـ ككاجبات العمليتُ في اتصالات الجزائر 12
 موافق 14 0.998 3.94 . في الدؤسسةتحرص إدارة اتصالات الجزائر على سماع مقتًحات العاملتُ 13
 موافق بشدة 07 0.657 4.26 .في العمل تتوفر لر كظيفتي فرص التقدـ كالتًقيا 14
 موافق بشدة 08 0.657 4.26 .القرار الدتعلق بالعمل لاتخاذيوجد تفويض كافي كمناسب من إدارة اتصالات الجزائر  15

 موافق 0.494 4.18 يلرموع البعد المحور الثاني: الرضا الوظيف
 .(SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج ) الطلبةمن إعداد المصدر: 

يعرض الجدكؿ متوسطات فقرات المحور الثاني الدتعلق بػ"الرضا الوظيفي"، كيوضح التوجو العاـ للمبحوثتُ 
 ط الحساي:لضو كل فقرة من الفقرات الخمس عشرة. كفيما يلي التعليق حسب التًتيب التنازلر للمتوس

 :(، لشا يدؿ على أف أغلب الدبحوثتُ راضوف بشكل عاـ 0.01حصلت على أعلى متوسط ) الفقرة الثالثة
 عن عملهم في اتصالات الجزائر، كىو ما يعكس انطباعا إلغابيا شاملب عن البيئة الدهنية.

 :فتُ عن الأجر الذم (، كتشتَ إلذ رضا الدوظ0.51جاءت في الدرتبة الثانية بمتوسط ) الفقرة السابعة
 يتقاضونو، لشا يعزز من شعورىم بالتقدير الدادم كلػفزىم على الاستمرار.

 :(، كتدؿ على رضا كاضح عن الحافز الدادم، كىو ما يؤكد ألعية 0.50سجلت متوسطا قدره ) الفقرة الثامنة
 التحفيز الدالر في رفع مستويات الرضا الوظيفي.
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 :(، حيث تعبر الأكلذ عن شعور الدوظفتُ 0.23) تا على متوسط متساكحصل الفقرتان السادسة والتاسعة
بالاستقرار في العمل، كالثانية عن كجود دعم كمساندة من الزملبء، ما يعزز مناخ العمل الجماعي كالأماف 

 الوظيفي.

 :(، لشا يدؿ على 0.20حصلت كل منها على متوسط ) الفقرتان الثانية والرابعة عشرة والخامسة عشرة
رارات، ضا الدوظفتُ عن فرص اكتساب الدهارات، كإمكانية التًقية، كمستول التفويض الدتاح لذم في اتخاذ القر 

 ا جيدا داخل الدؤسسة.كىو ما يعكس تدكينا مهني

 :(، تشتَ إلذ رضا جيد عن الدسؤكلتُ الدباشرين في العمل، لشا يعكس علبقات 0.01بمتوسط ) الفقرة الرابعة
 إشرافية إلغابية.

 :(، لشا يشتَ إلذ كجود تنسيق بتُ 0.01ا على متوسط )حصلتا أيض الفقرتان العاشرة والحادية عشرة
 الأقساـ ككضوح في التعليمات، كلعا عنصراف أساسياف في رفع كفاءة الأداء الوظيفي.

 :(، كتشتَ إلذ رضا عاـ عن أكقات كساعات العمل، لكنها تظل 0.15سجلت متوسطا ) الفقرة الخامسة
 ف مستول بعض الفقرات الأخرل.دك 

 :الر، كتشتَاف ( على التو 5.30( ك)5.31حصلتا على متوسطات ) الفقرتان الثانية عشرة والثالثة عشرة
ا فيما يتعلق بعدالة توزيع الدهاـ كسماع الدقتًحات، لشا يستدعي تعزيز لشارسات العدالة إلذ تقييم أقل نسبي
 التنظيمية كالدشاركة.

 :(، لشا يشتَ إلذ أف الاستمتاع بالعمل مقارنة بوقت 5.23جاءت في الدرتبة الأختَة بمتوسط ) الفقرة الأولى
 الراحة لا يزاؿ معتدلا، كقد يعكس ذلك حاجة لتعزيز جانب التحفيز الذاتي كالارتباط بالدهاـ اليومية.

 ( كىو ما يضعو ضمن الفئة "موافق"، لشا يدؿ0.02أما المحور ككل، فقد بلغ متوسطو ،)  على مستول رضا
 .كظيفي مرتفع لدل العاملتُ، يعكس بيئة عمل داعمة كمستقرة كلزفزة داخل مؤسسة اتصالات الجزائر

 المطلب الرابع: اختبار الفرضيات 
 سيتم من خلبؿ ىذا الدطلب اختبار صحة الفرضيات، حيت سيتم اختبار مدل موافقة اك رفض كل منها.

 ياناتأولا: اختبار التوزيع الطبيعي للب
يعتبػر اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات من أىػػم الفػػركض لدعرفة طبيعة الاختبارات اللبحقة التي لغب 
استخدامها. من أجل التحقػػق مػػن فرضية التوزيع الطبيعي، تػػم اللجػػوء إلػػى اختبػػار كولدنجركؼ سمرنوؼ 

(Kolmogorov-Smirnov( كشابتَك كيلك )Shapiro-Wilkتد ) هيدا لاسػتخداـ أسػلوب تحليل الالضػدار
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باعتبػاره أحػد الأساليب الإحصائية الدعلمية فػي اختبػار فرضيات الدراسة الحالية؛ لأف الاختبارات الدعلمية تشتًط 
لؽكن إجراء الاختبار الدسمى باختبار جودة الدطابقة  SPSSأف يكوف توزيع البيانات طبيعيا، كمػن خػلبؿ برنػامج 

(K.S) (كS.W.)  :كما يتضح في الجدكؿ التالر 
 (: اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات15-02الجدول رقم )

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk البيان

 الاستمارة
الدلالة 
مستول  درجة الحرية الإحصائية

 الدلالة
الدلالة 
 الإحصائية

درجة 
 الحرية

مستول 
 الدلالة

0.144 35 0.064 0.953 35 0.144 
 (.SPSSعلى لسرجات برنامج ) بالاعتماد الطلبةمن إعداد  المصدر:

 :الجدكؿ لؼتبر الفرضيتتُ التاليتتُ
 ( فرضية العدمH0:) .بيانات العينة مسحوبة من لرتمع تتبع بياناتو التوزيع الطبيعي 
 ( الفرضية البديلة (H1 عي.بيانات العينة مسحوبة من لرتمع لا تتبع بياناتو التوزيع الطبي 

كرفض الفرضػػية الػػصفرية  قبوؿ، لشػػا يػػدعونا إلػػى 0.05مػػن  أكبر للبستمارةيلبحػػظ أف مػػستول الدعنوية 
كىػػذا لؽكننػػا مػػن اسػػتخداـ ، بيانات العينة مسحوبة من لرتمع تتبع بياناتو التوزيع الطبيعي أم اف، الفرضية البديلة

 .الدعلميةالاختبػػارات 
 (: التوزيع الطبيعي للبيانات06-02)الشكل رقم 

 

 (.SPSSعلى لسرجات برنامج ) بالاعتماد الطلبة من إعداد المصدر:

 فرضيات الدراسة اختبار  ثانيا:
  تتمثل فرضيات الدراسة في:

 : اختبار الفرضية الأولى-1
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 للعمل الذادؼ على الرضا الوظيفي. يوجد أثر: نص الفرضية
 يلي: نقوـ بصياغتها إحصائيا كما

 ( فرضية العدمH0) =3عند مستول معنوية  للعمل الذادؼ على الرضا الوظيفي أثريوجد  لا%. 
 لفرضية البديلة )ا(H1=  3عند مستول معنوية  للعمل الذادؼ على الرضا الوظيفي أثريوجد%. 

 لعمل الهادف على الرضا الوظيفيلأثر ا نتائج الانحدار الخطي(: 16-02الجدول رقم )

معامل 
 ((Rرتباط الا

معامل 
 Fقيمة  R² التفسير

مستوى 
الدلالة 

(sig) 

معاملات 
مستوى الدلالة  tقيمة  الانحدار

(sig) 

0.491 0.241 10.48 0.003 
a 2.237 3.688 0.001 
b 0.471 3.237 0.003 

 معادلة لظوذج الالضدار البسيط:
 SPSS.V25بالاعتماد على لسرجات برنامج  الطلبةمن إعداد المصدر: 

إلذ كجود علبقة طردية ذات دلالة  الأكلذتشتَ نتائج تحليل الارتباط كالالضدار الخطي البسيط للفرضية 
( قيمة متوسطة تديل إلذ القوة بمقدار R. فقد بلغ معامل الارتباط )العمل الذادؼ كالرضا الوظيفيإحصائية بتُ 

( أف ما نسبتو R²كملموسة. كما أظهر معامل التحديد )، لشا يدؿ على أف العلبقة بتُ الدتغتَين إلغابية 1.030
 . العمل الذادؼ لؽكن تفستَىا من خلبؿ الرضا الوظيفي% من التغتَات في 20.0

، لشا يعتٍ أف 1.13(، كىي أقل من sig = 0.003عند مستول دلالة ) F = 10.48كقد كانت قيمة 
( كمعامل a = 2.237من الحد الثابت ) دار أف كلبا أظهرت معاملبت الالضالنموذج ككل ذك دلالة إحصائية. كم

 . 1.13ا عند مستول أقل من ( دالاف إحصائيb = 0.471الدتغتَ الدستقل )
للعمل  يوجد أثرالتي تنص على  H₁كنقبل الفرضية البديلة  H₀كبناءن عليو، نرفض الفرضية الصفرية 

 .%3عند مستول معنوية  الذادؼ على الرضا الوظيفي
 تبار الفرضية الجزئية الثانيةنتائج اخ 

 .للئحساس بالجماعة على الرضا الوظيفي يوجد أثر: نص الفرضية
 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:

 ( الفرضية الصفريةH0): عند مستول معنوية  للئحساس بالجماعة على الرضا الوظيفي أثريوجد  لا
3%. 

Y= 

2.2511.010 
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 ( الفرضية البديلةH1:)  3عند مستول معنوية  لى الرضا الوظيفيللئحساس بالجماعة ع أثريوجد%. 
 على الرضا الوظيفي حساس بالجماعةلإا لأثر الانحدار الخطينتائج (: 17-02الجدول رقم )

معامل 
 ((Rالارتباط 

معامل 
مستوى  Fقيمة  R² التفسير

 (sigالدلالة )
معاملات 
مستوى الدلالة  tقيمة  الانحدار

(sig) 

0.528 0.279 12.75 0.001 
a 2.24 4.071 0.000 
b 0.465 3.571 0.001 

 معادلة لظوذج الالضدار البسيط:
 SPSS.V25بالاعتماد على لسرجات برنامج  الطلبةمن إعداد المصدر: 

إلذ كجود علبقة طردية ذات دلالة  الثانيةتشتَ نتائج تحليل الارتباط كالالضدار الخطي البسيط للفرضية 
( قيمة متوسطة تديل إلذ القوة R. فقد بلغ معامل الارتباط )عة كالرضا الوظيفيالإحساس بالجماإحصائية بتُ 

( أف ما R²، لشا يدؿ على أف العلبقة بتُ الدتغتَين إلغابية كملموسة. كما أظهر معامل التحديد )1.322بمقدار 
 . الإحساس بالجماعة لؽكن تفستَىا من خلبؿ الرضا الوظيفي% من التغتَات في 21.3نسبتو 

، لشا يعتٍ أف 1.13(، كىي أقل من sig = 0.001عند مستول دلالة ) F = 12.75كقد كانت قيمة 
( كمعامل a = 2.24من الحد الثابت ) ا أظهرت معاملبت الالضدار أف كلبالنموذج ككل ذك دلالة إحصائية. كم

 . 1.13ا عند مستول أقل من ( دالاف إحصائيb = 0.465الدتغتَ الدستقل )
للئحساس  يوجد أثرالتي تنص على  H₁كنقبل الفرضية البديلة  H₀يو، نرفض الفرضية الصفرية كبناءن عل

 .%3عند مستول معنوية  بالجماعة على الرضا الوظيفي
 نتائج اختبار الفرضية الجزئية الثالثة 

 .للملبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيمية على الرضا الوظيفي يوجد أثر :نص الفرضية
 اغتها إحصائيا كما يلي:نقوـ بصي

عند  للملبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيمية على الرضا الوظيفي أثريوجد  لا :(H0الفرضية الصفرية )
 .%3مستول معنوية 

عند  للملبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيمية على الرضا الوظيفي أثريوجد  (:H1الفرضية البديلة )
 .%3مستول معنوية 

  

Y=2.20+0.003x2+ei  
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على الرضا  الملاءمة بين قيم الفرد والقيم التنظيمية لأثر الانحدار الخطينتائج (: 18-02قم )الجدول ر 
 الوظيفي

معامل 
 ((Rالارتباط 

معامل 
مستوى  Fقيمة  R² التفسير

 (sigالدلالة )
معاملات 
مستوى الدلالة  tقيمة  الانحدار

(sig) 

0.58 0.336 16.69 0.000 
a 1.986 3.657 0.001 
b 0.526 4.085 0.000 

 معادلة لظوذج الالضدار البسيط:
 SPSS.V25بالاعتماد على لسرجات برنامج  الطلبةمن إعداد المصدر: 

إلذ كجود علبقة طردية ذات دلالة  الثالثةتشتَ نتائج تحليل الارتباط كالالضدار الخطي البسيط للفرضية 
( قيمة متوسطة R. فقد بلغ معامل الارتباط )ة كالرضا الوظيفيالدلبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيميإحصائية بتُ 

، لشا يدؿ على أف العلبقة بتُ الدتغتَين إلغابية كملموسة. كما أظهر معامل التحديد 1.32تديل إلذ القوة بمقدار 
(R² أف ما نسبتو )د الدلبءمة بتُ قيم الفر  لؽكن تفستَىا من خلبؿ الرضا الوظيفي% من التغتَات في 55.0

 . كالقيم التنظيمية
، لشا يعتٍ أف 1.13(، كىي أقل من sig = 0.000عند مستول دلالة ) F = 16.69كقد كانت قيمة 

( كمعامل a = 1.986من الحد الثابت ) ا أظهرت معاملبت الالضدار أف كلبالنموذج ككل ذك دلالة إحصائية. كم
 . 1.13قل من ا عند مستول أ( دالاف إحصائيb = 0.526الدتغتَ الدستقل )

للملبءمة  يوجد أثرالتي تنص على  H₁كنقبل الفرضية البديلة  H₀كبناءن عليو، نرفض الفرضية الصفرية 
 .%3عند مستول معنوية  على الرضا الوظيفي بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيمية

   نتائج اختبار الفرضية الرئيسية 

 ذك دلالة يوجد أثرالتي تنص على أنو  لفرضية الرئيسيةبعد اختبار الفرضيات الفرعية نستنتج قرار اختبار ا
العمل الذادؼ، الإحساس بالجماعة كالدلبءمة  من خلبؿ كل من: لركحانية مكاف العمل كالرضا الوظيفي احصائية

 . كعليو سوؼ نستخدـ تحليل الالضدار الدتعدد:بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيمية
 .ف العمل كالرضا الوظيفي على الرضا الوظيفيلركحانية مكا يوجد أثر :نص الفرضية

 نقوـ بصياغتها إحصائيا كما يلي:
 ( الفرضية الصفريةH0):  لركحانية مكاف العمل على الرضا الوظيفي عند مستول معنوية  يوجد أثرلا

3%. 

Y=0.320+0.320x3+ei  
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 ( الفرضية البديلةH1:) 3لركحانية مكاف العمل على الرضا الوظيفي عند مستول معنوية  يوجد أثر%. 
 روحانية مكان العمل على الرضا الوظيفيثر نتائج الانحدار الخطي المتعدد لأ (:19-02الجدول رقم )

معامل 
 (R)الارتباط 

معامل 
 Fقيمة  R² التفسير

مستوى 
الدلالة 

(sig) 

معاملات 
مستوى الدلالة  tقيمة  الانحدار

(sig) 

0.61 0.372 6.112 0.002 

A 1.324 2.623 0.013 
b1 0.107 0.53 0.6 

b2 0.17 0.88 0.386 
b3 0.337 1.751 0.9 

 SPSS.V25بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطلبةالمصدر: من إعداد 

(، كىو ما يدؿ على كجود علبقة ارتباط 1.00( بلغ )Rتشتَ نتائج النموذج إلذ أف معامل الارتباط )
( فقد بلغ R²وعة كالرضا الوظيفي. أما معامل التفستَ )متوسطة كموجبة بتُ أبعاد ركحانية مكاف العمل كمجم

% من التغتَ في مستول الرضا الوظيفي لؽكن تفستَه من خلبؿ الدتغتَات الدستقلة 51.2(، لشا يعتٍ أف 1.512)
 الثلبثة لزل الدراسة، كىي نسبة مقبولة.

(، كىو مستول 1.002( عند مستول دلالة )0.002بلغت ) F( أف قيمة Fكما أظهرت نتائج اختبار )
، ما يؤكد معنوية النموذج ككل. أم أف الدتغتَات الدستقلة لرتمعة تفسر بشكل معنوم جزءنا من 1.13أقل من 

 التغتَ في الدتغتَ التابع.

أما فيما يتعلق بتحليل معاملبت الالضدار الجزئية، فقد تبتُ أف جميع الأبعاد الثلبثة )العمل الذادؼ، 
الخاصة  sig%، حيث كانت قيم 3لدلبءمة بتُ القيم( لد تحقق دلالة إحصائية عند مستول الإحساس بالجماعة، ا

 .نويا، لشا يعتٍ أف تأثتَ كل بعد على حدة لا يعتبر مع1.13بها أعلى من 

كعليو، لؽكن رفض الفرضية الصفرية كقبوؿ الفرضية البديلة، كالقوؿ بأف لركحانية مكاف العمل تأثتَ ذك 
على الرضا الوظيفي عند اختبار الدتغتَات لرتمعة، رغم غياب الدلالة الإحصائية لكل بعد بشكل دلالة إحصائية 

 .منفصل
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 خلاصة الفصـــل
معرفة أثر الركحانية  كالتي تهدؼ إلذ استبياف استمارةبها عن طريق اعداد  تم القياـمن الدراسة التطبيقية التي 

، كبعد الجزائر بالوادم باتصالاتالعاملتُ  ها على عينة منعتوزي، حيث تم في مكاف العمل على الرضا الوظيفي
كالتطرؽ إلذ الدنهجية كالأدكات الدستخدمة  (SPSS)كالددرجة في برنامج  الاستمارةبها  تالتي جاء البيانات جمع

سة التي تم ختبار صحة فرضيات الدراافي الدراسة الديدانية، كتحليل كتفستَ النتائج الدتوصل إليها كمعالجتها، ك 
 كقد تم التوصل الذ:كضعها في مقدمة الدراسة، 

 3عند مستول معنوية  للعمل الذادؼ على الرضا الوظيفي يوجد أثر% 

 3للئحساس بالجماعة على الرضا الوظيفي عند مستول معنوية  يوجد أثر%. 

 3معنوية للملبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيمية على الرضا الوظيفي عند مستول  يوجد أثر%. 
 3لركحانية مكاف العمل على الرضا الوظيفي عند مستول معنوية  يوجد أثر%.
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في ظل التغتَات السريعة في بيئة العمل الحديثة كتزايد الضغوط الدهنية، برز مفهوـ الركحانية في مكاف العمل 
زيز الرضا الوظيفي من خلبؿ إضفاء بعد إنساني كأحد الدفاىيم الإدارية الحديثة التي تهدؼ إلذ تحستُ الأداء كتع

كركحي على بيئة العمل. كتعُرؼ الركحانية في ىذا السياؽ بأنها تجربة أك حالة تُدكّن الدوظف من التعبتَ عن 
مشاعره الداخلية كالاتصاؿ بذاتو كالآخرين كالدنظمة، ضمن إطار من القيم الأخلبقية كالإنسانية مثل الحب، 

يثار، كالانتماء، كذلك من أجل تحقيق غاية أسمى تتجاكز الجوانب الدادية للعمل، كفي الدقابل، يعُد الاحتًاـ، الإ
الرضا الوظيفي أحد أىم الدؤشرات الدالة على لصاح الدؤسسة، كىو حالة شعورية إلغابية يشعر بها الدوظف عندما 

رضا الوظيفي الرضا عن الأجر، ظركؼ العمل، تتطابق توقعاتو مع ما لػصل عليو من مزايا مهنية كمادية. يشمل ال
فرص التًقية، العلبقة مع الزملبء كالرؤساء، كطبيعة الدهاـ. ككلما زاد شعور الفرد بالرضا، زاد كلاؤه للمؤسسة 
كاستعداده للعمل كالعطاء كتحقيق الأىداؼ التنظيمية ، حيث تجلة ألعية الرضا الوظيفي في تأثتَه الدباشر على 

ردم كالتنظيمي؛ إذ يساىم في تحستُ الكفاءة، تقليل التغيب كالصراعات، كتعزيز الإبداع كالتكيف. كمن الأداء الف
جهة أخرل، يعزز شعور الدوظف بالاستقرار كالانتماء، لشا ينعكس إلغابنا على الإنتاجية العامة كفعالية الدؤسسة.  

 زيادة النمو الاقتصادم كرفع جودة الخدمات.كما أف رضا الدوظفتُ يساىم في تحقيق أىداؼ المجتمع من خلبؿ 
 النتائج النظرية للدراسة 

أما عن ألعية الركحانية في مكاف العمل كوسيلة لتعزيز الرضا الوظيفي، فقد أظهرت الدراسات أف  -
الدوظفتُ الذين يشعركف بوجود غاية كمعتٌ لعملهم، كيتفاعلوف مع بيئة عمل قائمة على القيم الإنسانية 

 ء، يكونوف أكثر رضا، كأكثر التزامنا، كأقل عرضة للضغوط النفسية. كالانتما
الركحانية تدعم التوازف بتُ الحياة الشخصية كالعملية، كتقلل من مظاىر الفساد، كتعزز العمل الجماعي،  -

 كتبتٍ الثقة داخل الدؤسسة.
قة إلغابية ذات دلالة كقد بيّنت نتائج الدراسة الديدانية على مؤسسة اتصالات الجزائر أف ىناؾ علب -

إحصائية بتُ أبعاد الركحانية في مكاف العمل )العمل الذادؼ، الإحساس بالجماعة، كالتوافق مع القيم 
التنظيمية( كبتُ مستول الرضا الوظيفي، لشا يؤكد أف تبتٍ لشارسات ركحانية يعُد كسيلة فعّالة لتحستُ 

 الدناخ التنظيمي كتعزيز الأداء العاـ.
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  التطبيقية للدراسةالنتائج 
الدديرية العملية لولاية الوادم  –تدكنت الدراسة الديدانية التي أجُريت على مستول مؤسسة اتصالات الجزائر 

من تشخيص كتحليل كاقع الركحانية في مكاف العمل كأثرىا على الرضا الوظيفي لدل الدوظفتُ. كقد أسفرت نتائج 
 عن أبرز النتائج التالية:التحليل الإحصائي كالدعالجة الديدانية 

أظهرت نتائج الدراسة أف مستول الركحانية في مكاف العمل بالدؤسسة لزل الدراسة يعُد متوسطنا إلذ  -
مرتفع، حيث تبتُّ أف الأبعاد الثلبثة للركحانية )العمل الذادؼ، الإحساس بالجماعة، التوافق مع القيم 

إدراؾ نسبي كاضح لدل الدوظفتُ لألعية ىذه الأبعاد، التنظيمية( حاضرة بدرجات متفاكتة. كقد تم رصد 
لا سيما "العمل الذادؼ"، ما يشتَ إلذ أف الدؤسسة تتمتع ببعض ملبمح البيئة الركحية الإلغابية، لكنها 

 تْاجة إلذ الدزيد من التكريس لذذه القيم في السياسات كالدمارسات الإدارية.
ؾ الركحانية بتُ الدوظفتُ تبعنا للخصائص الدلؽوغرافية )العمر، بيّنت النتائج كجود فركقات في مستول إدرا -

لاسيما من لؽتلكوف خبرة  -الجنس، الدستول التعليمي، سنوات الخبرة(. حيث أظهرت بعض الفئات 
كعينا أكبر بأبعاد الركحانية في بيئة العمل، في حتُ كاف ىذا الإدراؾ  -أطوؿ أك مستول تعليمي أعلى 

 لدوظفتُ الأصغر سننا أك الأقل خبرة.أقل كضوحنا لدل ا
كشفت الدراسة عن أف مستول الرضا الوظيفي العاـ يعُد متوسطنا بتُ العاملتُ في الدؤسسة. كما تبتُ أف  -

ىناؾ تفاكتنا في درجة الرضا حسب الأبعاد الدختلفة، حيث حاز "الرضا عن طبيعة العمل" ك"العلبقات 
ا، مقابل مستويات أقل في "الرضا عن نظاـ التحفيز" ك"فرص مع الزملبء" على مستويات مرتفعة نسبين 

التًقية"، لشا يدؿ على كجود اختلبؿ في بعض جوانب بيئة العمل الداخلية، كيستدعي ذلك مراجعة 
 لبعض السياسات الدتعلقة بالتحفيز كالتقدير.

اف العمل كالرضا توصلت الدراسة إلذ كجود علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بتُ الركحانية في مك -
الوظيفي. كقد تبتُّ أف كل بعد من أبعاد الركحانية يساىم بدرجات متفاكتة في التأثتَ على مستول 

 الرضا، كذلك كفق التًتيب التالر:
 .العمل الذادؼ: كاف البعد الأكثر تأثتَنا في رفع مستول الرضا الوظيفي 
 حيث التأثتَ. التوافق مع القيم التنظيمية: احتل الدرتبة الثانية من 
  الإحساس بالجماعة: جاء في الدرتبة الثالثة، ككاف الأقل تأثتَنا بتُ الأبعاد الثلبثة، رغم ألعيتو في دعم

 العمل الجماعي كالانسجاـ الداخلي.
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 : اختبار فرضيات الدراسة 

كرفض ػػية الػػصفرية الفرض قبوؿ، لشػػا يػػدعونا إلػػى 0.05مػػن  أكبر للبستمارةيلبحػػظ أف مػػستول الدعنوية  -
كىػػذا لؽكننػػا مػػن ، بيانات العينة مسحوبة من لرتمع تتبع بياناتو التوزيع الطبيعي أم اف، الفرضية البديلة

 .الدعلميةاسػػتخداـ الاختبػػارات 
إلذ كجود علبقة طردية ذات دلالة  الأكلذتشتَ نتائج تحليل الارتباط كالالضدار الخطي البسيط للفرضية  -

( قيمة متوسطة تديل إلذ القوة R. فقد بلغ معامل الارتباط )العمل الذادؼ كالرضا الوظيفيئية بتُ إحصا
، لشا يدؿ على أف العلبقة بتُ الدتغتَين إلغابية كملموسة. كما أظهر معامل التحديد 1.030بمقدار 

(R² أف ما نسبتو )لعمل الذادؼ ا لؽكن تفستَىا من خلبؿ الرضا الوظيفي% من التغتَات في 20.0
يوجد أثر للعمل التي تنص على  H₁كنقبل الفرضية البديلة  H₀كبناءن عليو، نرفض الفرضية الصفرية 

 .%3عند مستول معنوية  الذادؼ على الرضا الوظيفي
إلذ كجود علبقة طردية ذات دلالة  الثانيةتشتَ نتائج تحليل الارتباط كالالضدار الخطي البسيط للفرضية  -

( قيمة متوسطة تديل إلذ R. فقد بلغ معامل الارتباط )الإحساس بالجماعة كالرضا الوظيفيإحصائية بتُ 
، لشا يدؿ على أف العلبقة بتُ الدتغتَين إلغابية كملموسة. كما أظهر معامل التحديد 1.322القوة بمقدار 

(R² أف ما نسبتو )اس الإحس لؽكن تفستَىا من خلبؿ الرضا الوظيفي% من التغتَات في 21.3
 يوجد أثرالتي تنص على  H₁كنقبل الفرضية البديلة  H₀كبناءن عليو، نرفض الفرضية الصفرية بالجماعة 

 .%3للئحساس بالجماعة على الرضا الوظيفي عند مستول معنوية 
إلذ كجود علبقة طردية ذات دلالة  الثالثةتشتَ نتائج تحليل الارتباط كالالضدار الخطي البسيط للفرضية  -

( قيمة R. فقد بلغ معامل الارتباط )الدلبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيمية كالرضا الوظيفيبتُ إحصائية 
، لشا يدؿ على أف العلبقة بتُ الدتغتَين إلغابية كملموسة. كما أظهر 1.32متوسطة تديل إلذ القوة بمقدار 

 لؽكن تفستَىا من خلبؿ الرضا الوظيفي% من التغتَات في 55.0( أف ما نسبتو R²معامل التحديد )
كنقبل الفرضية البديلة  H₀كبناءن عليو، نرفض الفرضية الصفرية الدلبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيمية 

H₁  للملبءمة بتُ قيم الفرد كالقيم التنظيمية على الرضا الوظيفي عند مستول  يوجد أثرالتي تنص على
 .%3معنوية 

(، كىو ما يدؿ على كجود علبقة ارتباط 1.00( بلغ )Rالارتباط )تشتَ نتائج النموذج إلذ أف معامل  -
( R²متوسطة كموجبة بتُ أبعاد ركحانية مكاف العمل كمجموعة كالرضا الوظيفي. أما معامل التفستَ )
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% من التغتَ في مستول الرضا الوظيفي لؽكن تفستَه من خلبؿ 51.2(، لشا يعتٍ أف 1.512فقد بلغ )
كعليو، لؽكن رفض الفرضية الصفرية كقبوؿ  لثلبثة لزل الدراسة، كىي نسبة مقبولةالدتغتَات الدستقلة ا

الفرضية البديلة، كالقوؿ بأف لركحانية مكاف العمل تأثتَ ذك دلالة إحصائية على الرضا الوظيفي عند 
 .اختبار الدتغتَات لرتمعة، رغم غياب الدلالة الإحصائية لكل بعد بشكل منفصل

 التوصيات 

 راسة النظرية كالتطبيقية، توصلت ىذه الدراسة لجملة من التوصيات نقتًح منها :بناء الد
لغب التأكيد على الجانب الركحي كالاىتماـ بو أكثر كالنظر إلذ الكائن البشرم على أنو جملة من  -

 الاحاسيس كالدشاعر كلو حاجات ركحانية كإنسانية. 

 ؽ عمل متميزة من حيث الدعارؼ كالكفاءة. على إدارة الدؤسسة الاىتماـ أكثر اكثر بتكوين فر  -

الحرص كالعمل على الاستفادة أكثر من ركحانية مكاف العمل نظرا لكونها تتعلق بأىم عنصر مورد  -
 للمؤسسة كىو الفرد الذم يعتبر المحرؾ الأساسي لنشاط الدؤسسة.

الدشاعر الحب تبتٍ ثقافة تنظيمية تؤكد كتحرص على الاىتماـ بركحانية مكاف العمل من خلبؿ  -
 كالافتخار، كتشجيع على تنمية الدهارات.

 : أفاق الدراسة 

 دراسة ألعية ركحانية مكاف العمل في مؤسسات أخرل . -
 دراسة موضوع تأثتَ ركحانية مكاف العمل على الرضا الوظيفي كعلبقتو في تعزيز فعالية أداء الفريق.  -
 ات. دراسة تأثتَ ركحانية في مكاف العمل على أداء الدنظم -
 دراسة ألعية ركحانية في مكاف العمل كعلبقتها في تعزيز الشعور بالتعاقد النفسي. -
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 : استبانة الدراسة 11الملحق رقم 
 الــــــىادي –جـــــامعـــــة الشـهيــــــــذ حمـــــه لخضــــــر 

          كلية العلىم الاقتصادية والتجارية وعلىم التسييـــر

  استبيان
 الفاضل... أختي الفاضمة... تحية طيبة وبعد:أخي 
أن أتقدم إليكم بفائق الاحترام والتقدير في إطار التحضير لإعداد مذكرة الماستر في عموم التسيير تخصص  ايسرن

 إدارة أعمال حول موضوع:
 ". -الوادي -اتصالات الجزائر   -أثر الروحانية في مكان العمل عمى الرضا الوظيفي دراسة حالة في مؤسسة  " 

التكرم بالإجابة عمى الأسئمة  منضع بين أيدكم ىذه الاستبانة آممين أن تمنحوىا جزءاً من وقتكم الثمين، وأرجوا منك
بكل موضوعية لكل عبارة موجودة في الاستمارة وىذا من أجل تحقيق اليدف العممي من ىذه الدراسة، عمما أن يتم التعامل مع 

جاباتكم بسر   تستخدم إلا لغرض البحث العممي، نحن نثق بآرائكم وستكون موضع اعتزاز وتقدير.  و ية تامة،معموماتكم وا 
 نشكركم مسبقا عمى تعاونكم معنا، وتقبموا منا فائق الاحترام والتقدير.

 في الخيار المناسب)×( ضع العلامة  : البيانات الشخصيةالجزء الأول
 الجنس: ذكر  أنثى 

 

  

 
 سنة 45من 

 فأكثر
 

 نة إلذس 35
 سنة 45اقل

 
 الذ اقلسنة 25

 سنة 35
 

سنة أقل من  
25 

 العــــــــــمر:

  ليسانس  ماستً  الدكتوراه 
تقتٍ أك تقتٍ 

 سامي 
 المؤىل العلمي:

 
سنة  15من 

 فأكثر
  سنة 10-15 

اك   10الذ   5
 سنواتاقل 

 سنوات فأقل 5 
سنوات العمل 

 بالمؤسسة:

 
مدير فرع / نائب 

 فرع
 

 مكلف  رئيس مصلحة  رئيس قسم 
المنصب في 

 المؤسسة
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 : محاور الدراسة. الجزء الثاني
 ( في الخيار المناسب ×ضع العلامة )

 روحانية مكان العمل المحور الأول:
غير موافق  العبارات

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 البعد الأول: العمل الهادف
أرى بأن ىناك علاقة بين عممي  .1

 .حة المجتمع الذي أعمل فيوومصم
     

أتطمع وبشوق لمقدوم إلى العمل في  .2
 ؤسسة.الم

     

أشعر بأن عممي يزيد في توجيي  .3
 .الروحي

     

      أستمتع بالعمل في ىذه المؤسسة .4
أدرك الأمور التي تمنح عممي  .5

 .معنى
     

 البعد الثاني: الإحساس بالجماعة
في  أشعر أني فرد من أفراد العائمة .1

 ؤسسةىذه الم
     

أشعر أن العمل التعاوني مع  .2
 .الآخرين لو قيمة كبيرة

     

 ؤسسةأشعر بأن العاممين في الم .3
 .يدعم أحدىم الآخر

     

عمى  ؤسسةيشجع العاممون في الم .4
 .الجماعة روح خمق

     

 ؤسسةأشعر بأن العاممين في الم .5
 .يربطيم ىدف سامي

     

 بين قيم الفرد والقيم التنظيمية الملاءمةالبعد الثالث: 
بجميع  اتصالات الجزائرتعتني  .1

العاممين لدييا بشكل عادل دون 
 .تمييز وتفرقة

     

أحمل مشاعر إيجابية حول قيم  .2
 .مؤسسةال

     

      موظفتنسجم أىدافي الشخصية ك  .3
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 .مؤسسةمع أىداف ال
التي أعمل بيا  ؤسسةيتم المت .4

لعاممين اىتماماً كافياً بي كأحد ا
 .بيا

     

أشعر بالإرتباط الحقيقي مع رسالة  .5
 .في المجتمع ؤسسةالم

     

التي أعمل بيا  ؤسسةتحترم الم .6
 .الحياة الشخصية لمعاممين

     

 الرضا الوظيفي المحور الثاني:
أستمتع بعممي أكثر من إستمتاعي  .1

 .بوقت الراحة
     

توفر لي وظيفتي فرصا لاكتساب  .2
 .جديدةوخبرات  ميارت

     

بشكل عام أنا راضي عن عممي في  .3
 .اتصالات الجزائر

     

أنا راض عن المسؤولين عني في  .4
 .تصالات الجزائرا

     

ساعات العمل ومواعيد الدوام  .5
 .مناسبة

     

      .أشعر بالإستقرار في عممي .6
الذي أتقاضاه  جرأنا راض عن الأ .7

 .الآن
     

لذي أنا راض عن الحافز المادي ا .8
 .تصالات الجزائرا أتقاضاه في

     

أتمقى الدعم والمساندة من زملائي  .9
 .ؤسسةفي إنجاز الأعمال بالم

     

يوجد تنسيق كامل بين مختمف  .11
 .تصالات الجزائرالأقسام في ا

     

تتّسم التعميمات الصادرة عن إدارة  .11
 .اتصالات الجزائر بالوضوح

     

 تتوفر العدالة في توزيع ميام .12
تصالات في ا واجبات العمميينو 

 .الجزائر
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عمى  تصالات الجزائرتحرص إدارة ا .13
سماع مقترحات العاممين في 

 .ؤسسةالم

     

توفر لي وظيفتي فرص التقدم  .14
 .في العمل اوالترقي

     

يوجد تفويض كافي ومناسب من  .15
لإتخاذ القرار  تصالات الجزائرإدارة ا

 .المتعمق بالعمل

     

 

 م.ــــــكشكراً ل
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 SPSS: مخرجات برنامج  12الملحق رقم 
 الجنس

 
Frequ

ency 

Per

cent 

Valid 

Percent 

Cumulati

ve Percent 

V

alid 

ذ

 كر

20 57.

1 

57.1 57.1 

ا

 نثى

15 42.

9 

42.9 100.0 

T

otal 

35 100

.0 

100.0  

 

 

 العمر

 
Freq

uency 

Per

cent 

Valid 

Percent 

Cumulati

ve Percent 

V

alid 

 25ل من اق

 سنة

6 17.

1 

17.1 17.1 

الى  25من 

 سنة 35

7 20.

0 

20.0 37.1 

الى  35من 

 سنة 45

13 37.

1 

37.1 74.3 

سنة  45من 

 فأكثر

9 25.

7 

25.7 100.0 

Total 35 100

.0 

100.0  

 

 

 المؤهل العلمي

 
Freq

uency 

Per

cent 

Valid 

Percent 

Cumulati

ve Percent 

V

alid 

تقنً أو 

 تقنً سامً

8 22.

9 

22.9 22.9 

.31 11 لٌسانس

4 

31.4 54.3 

.40 14 ماستر

0 

40.0 94.3 

 100.0 5.7 5.7 2 الدكتوراه

Total 35 100

.0 

100.0  

 

 



 الملاحق

22 

 سنوات الخبرة

 
Freq

uency 

Per

cent 

Valid 

Percent 

Cumulati

ve Percent 

V

alid 

سنوات  5

 فأقل

5 14.

3 

14.3 14.3 

 10الى  5

 سنوات

8 22.

9 

22.9 37.1 

10-15 

 سنة

13 37.

1 

37.1 74.3 

 15من 

 فاكثر

9 25.

7 

25.7 100.0 

Total 35 100

.0 

100.0  

 

 

 المنصب في المؤسسة

 
Freq

uency 

Per

cent 

Valid 

Percent 

Cumulati

ve Percent 

V

alid 

.42 15 مكلف

9 

42.9 42.9 

رئٌس 

 مصلحة

12 34.

3 

34.3 77.1 

رئٌس 

 قسم

6 17.

1 

17.1 94.3 

مدٌر 

 فرع/نائب

2 5.7 5.7 100.0 

Total 35 100

.0 

100.0  

 

 

 

Statistics 

 

N 

Me

an 

Std. 

Deviation 

Vali

d 

Mis

sing 

أرى بأن هناك علاقة بٌن عملً 

 ومصلحة المجتمع الذي أعمل فٌه

35 0 4.2

0 

.632 

أتطلع وبشوق للقدوم إلى العمل 

 فً المؤسسة

35 0 4.2

0 

.677 

ٌزٌد فً  أشعر بأن عملً

 توجهً الروحً

35 0 4.1

4 

.648 



 الملاحق

25 

4.2 0 35 أستمتع بالعمل فً هذه المؤسسة

0 

.677 

أدرك الأمور التً تمنح عملً 

 معنى

35 0 3.9

4 

.684 

أشعر أنً فرد من أفراد العائلة 

 فً هذه المؤسسة

35 0 4.3

1 

.631 

أشعر أن العمل التعاونً مع 

 الآخرٌن له قٌمة كبٌرة

35 0 4.3

4 

.684 

ن فً المؤسسة  أشعر بأن العاملٌ

 ٌدعم أحدهم الآخر

35 0 4.1

7 

.618 

ٌشجع العاملون فً المؤسسة 

 على خلق روح الجماعة

35 0 4.1

1 

.718 

ن فً المؤسسة  أشعر بأن العاملٌ

 ٌربطهم هدف سامً

35 0 4.0

0 

.840 

تعتنً اتصالات الجزائر بجمٌع 

العاملٌن لدٌها بشكل عادل دون تمٌٌز 

 وتفرقة

35 0 4.0

6 

.802 

أحمل مشاعر إٌجابٌة حول قٌم 

 المؤسسة

35 0 4.1

7 

.747 

تنسجم أهدافً الشخصٌة 

 كموظف مع أهداف المؤسسة

35 0 4.2

0 

.677 

تهتم المؤسسة التً أعمل بها 

 اهتماماً كافٌاً بً كأحد العاملٌن بها

35 0 4.2

0 

.759 

أشعر بالإرتباط الحقٌقً مع 

 رسالة المؤسسة فً المجتمع

35 0 4.2

3 

.547 

تحترم المؤسسة التً أعمل بها 

 الحٌاة الشخصٌة للعاملٌن

35 0 4.2

6 

.657 

أستمتع بعملً أكثر من 

 إستمتاعً بوقت الراحة

35 0 3.8

9 

.993 

توفر لً وظٌفتً فرصا 

 لاكتساب مهارت وخبرات جدٌدة

35 0 4.2

6 

.611 

بشكل عام أنا راضً عن عملً 

 فً اتصالات الجزائر

35 0 4.4

0 

.604 

أنا راض عن المسؤولٌن عنً 

 فً اتصالات الجزائر

35 0 4.1

7 

.747 

ساعات العمل ومواعٌد الدوام 

 مناسبة

35 0 4.0

3 

.985 

4.2 0 35 أشعر بالإستقرار فً عملً

9 

.622 

أنا راض عن الأجر الذي 

 أتقاضاه الآن

35 0 4.3

7 

.598 

أنا راض عن الحافز المادي 

 لات الجزائرالذي أتقاضاه فً اتصا

35 0 4.3

4 

.539 
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أتلقى الدعم والمساندة من 

 زملائً فً إنجاز الأعمال بالمؤسسة

35 0 4.2

9 

.667 

ٌوجد تنسٌق كامل بٌن مختلف 

 الأقسام فً اتصالات الجزائر

35 0 4.1

7 

.707 

تتّسم التعلٌمات الصادرة عن 

 إدارة اتصالات الجزائر بالوضوح

35 0 4.1

7 

.664 

ة فً توزٌع مهام تتوفر العدال

 وواجبات العملٌٌن فً اتصالات الجزائر

35 0 3.9

7 

.985 

تحرص إدارة اتصالات 

الجزائر على سماع مقترحات العاملٌن فً 

 المؤسسة

35 0 3.9

4 

.998 

توفر لً وظٌفتً فرص التقدم 

 والترقٌا فً العمل

35 0 4.2

6 

.657 

ٌوجد تفوٌض كافً ومناسب 

لإتخاذ القرار من إدارة اتصالات الجزائر 

 المتعلق بالعمل

35 0 4.2

6 

.657 

4.1 0 35 العمل_الهادف

371 

.51512 

4.1 0 35 الاحساس_بالجماعة

886 

.56139 

4.1 0 35 الملاءمة

857 

.54499 

4.1 0 35 المحور_الثانً

867 

.49436 

4.1 0 35 المحور_الاول

705 

.48017 

4.1 0 35 الاستمارة

786 

.43591 

 

 

 

 

Reliability 

Statistics 

Cronbach

's Alpha 

N of 

Items 

.834 5 
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Reliability 

Statistics 

Cronbach

's Alpha 

N of 

Items 

.858 5 

 

 

 

 

Reliability 

Statistics 

Cronbach

's Alpha 

N of 

Items 

.867 6 

 

 

 

 

Reliability 

Statistics 

Cronbach

's Alpha 

N of 

Items 

.929 16 

 

 

 

 

Reliability 

Statistics 

Cronbach

's Alpha 

N of 

Items 

.906 15 

 

 

 

 

Reliability 

Statistics 

Cronbach

's Alpha 

N of 

Items 
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.942 31 

 

 

 

Notes 

Output Created 13-MAY-2025 

17:10:55 

Comments  

Input Data C:\Users\Makam-

TECH\Documents\ مؤسسة

 sav.اتصالات الجزائر

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

35 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing 

values for dependent 

variables are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based 

on cases with no missing 

values for any dependent 

variable or factor used. 

Syntax EXAMINE 

VARIABLES=الاستمارة 

  /PLOT BOXPLOT 

STEMLEAF 

  /COMPARE 

GROUPS 

  /STATISTICS 

DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING 

LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:01.39 

Elapsed Time 00:00:00.62 
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Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Stat

istic df Sig. 

Stat

istic df Sig. 

الا

 ستمارة

.14

4 

35 .06

4 

.95

3 

35 .14

4 

 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

 

 الاستمارة

 

 

 
 

 

 

 

Regression 

 

 

 

Variables Entered/Removeda 
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M

odel 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Met

hod 

العمل_الهاد 1

ف
b

 

. Ent

er 

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

M

odel R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the Estimate 

1 .49

1
a

 

.241 .218 .43716 

 

a. Predictors: (Constant), العمل_الهادف 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regres

sion 

2.003 1 2.003 10.

480 

.00

3
b

 

Residu

al 

6.307 33 .191   

Total 8.309 34    

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

b. Predictors: (Constant), العمل_الهادف 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Cons

tant) 

2.237 .607  3.6

88 

.00

1 

العمل_ا

 لهادف

.471 .146 .491 3.2

37 

.00

3 

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 
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Regression 

 

 

 

Variables Entered/Removeda 

M

odel 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Met

hod 

الاحساس_با 1

لجماعة
b

 

. Ent

er 

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

M

odel R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the Estimate 

1 .52

8
a

 

.279 .257 .42618 

 

a. Predictors: (Constant), الاحساس_بالجماعة 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regres

sion 

2.316 1 2.316 12.

750 

.00

1
b

 

Residu

al 

5.994 33 .182   

Total 8.309 34    

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

b. Predictors: (Constant), الاحساس_بالجماعة 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 
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1 (Constan

t) 

2.240 .550  4.0

71 

.00

0 

الاحساس_

 بالجماعة

.465 .130 .528 3.5

71 

.00

1 

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

 

 

 

Regression 

 

 

 

Variables Entered/Removeda 

M

odel 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Met

hod 

الملاءمة 1
b

 . Ent

er 

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

M

odel R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the Estimate 

1 .58

0
a

 

.336 .316 .40893 

 

a. Predictors: (Constant), الملاءمة 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regres

sion 

2.791 1 2.791 16.

690 

.00

0
b

 

Residu

al 

5.518 33 .167   

Total 8.309 34    

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 
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b. Predictors: (Constant), الملاءمة 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Cons

tant) 

1.986 .543  3.6

57 

.00

1 

4.0 580. 129. 526. الملاءمة

85 

.00

0 

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

 

 

 

Regression 

 

 

 

Variables Entered/Removeda 

M

odel 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Met

hod 

الملاءمة,  1

العمل_الهادف, 

الاحساس_بالجماعة
b

 

. Ent

er 

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

M

odel R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the Estimate 

1 .61

0
a

 

.372 .311 .41040 

 

a. Predictors: (Constant), الملاءمة, العمل_الهادف, الاحساس_بالجماعة 

 

 

ANOVAa 
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Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regres

sion 

3.088 3 1.029 6.1

12 

.00

2
b

 

Residu

al 

5.221 31 .168   

Total 8.309 34    

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

b. Predictors: (Constant), الملاءمة, العمل_الهادف, الاحساس_بالجماعة 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constan

t) 

1.624 .619  2.6

23 

.01

3 

العمل_الهاد

 ف

.107 .202 .111 .53

0 

.60

0 

الاحساس_

 بالجماعة

.170 .193 .193 .88

0 

.38

6 

1.7 371. 192. 337. الملاءمة

51 

.09

0 

 

a. Dependent Variable: ًالمحور_الثان 

 

 

 

 

Correlations 

 

 

 

Correlations 

 
المحور

 _الاول

أرى بأن هناك علاقة بٌن عملً 

 ومصلحة المجتمع الذي أعمل فٌه

Pearson 

Correlation 

.462 

Sig. (2-tailed) .005 

N 35 
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أتطلع وبشوق للقدوم إلى العمل 

 فً المؤسسة

Pearson 

Correlation 

.595 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

أشعر بأن عملً ٌزٌد فً 

 هً الروحًتوج

Pearson 

Correlation 

.821 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

 Pearson أستمتع بالعمل فً هذه المؤسسة

Correlation 

.720 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

أدرك الأمور التً تمنح عملً 

 معنى

Pearson 

Correlation 

.796 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

فراد العائلة أشعر أنً فرد من أ

 فً هذه المؤسسة

Pearson 

Correlation 

.647 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

أشعر أن العمل التعاونً مع 

 الآخرٌن له قٌمة كبٌرة

Pearson 

Correlation 

.701 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

أشعر بأن العاملٌن فً المؤسسة 

 ٌدعم أحدهم الآخر

Pearson 

Correlation 

.769 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

ٌشجع العاملون فً المؤسسة 

 على خلق روح الجماعة

Pearson 

Correlation 

.650 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

أشعر بأن العاملٌن فً المؤسسة 

 ٌربطهم هدف سامً

Pearson 

Correlation 

.828 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

ر بجمٌع تعتنً اتصالات الجزائ

العاملٌن لدٌها بشكل عادل دون تمٌٌز 

 وتفرقة

Pearson 

Correlation 

.666 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

أحمل مشاعر إٌجابٌة حول قٌم 

 المؤسسة

Pearson 

Correlation 

.732 



 الملاحق

30 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

تنسجم أهدافً الشخصٌة 

 كموظف مع أهداف المؤسسة

Pearson 

Correlation 

.839 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

تهتم المؤسسة التً أعمل بها 

 اهتماماً كافٌاً بً كأحد العاملٌن بها

Pearson 

Correlation 

.744 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

أشعر بالإرتباط الحقٌقً مع 

 رسالة المؤسسة فً المجتمع

Pearson 

Correlation 

.726 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

تحترم المؤسسة التً أعمل بها 

 الحٌاة الشخصٌة للعاملٌن

Pearson 

Correlation 

.442 

Sig. (2-tailed) .008 

N 35 

 Pearson المحور_الاول

Correlation 

1 

N 35 
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 _الثانً

أستمتع بعملً أكثر من 

 إستمتاعً بوقت الراحة

Pearson 

Correlation 

.644 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

توفر لً وظٌفتً فرصا 

 لاكتساب مهارت وخبرات جدٌدة

Pearson 

Correlation 

.518 

Sig. (2-tailed) .001 

N 35 

بشكل عام أنا راضً عن عملً 

 فً اتصالات الجزائر

Pearson 

Correlation 

.616 



 الملاحق

33 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

أنا راض عن المسؤولٌن عنً 

 فً اتصالات الجزائر

Pearson 

Correlation 

.750 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

ساعات العمل ومواعٌد الدوام 

 مناسبة

Pearson 

Correlation 

.702 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

 Pearson أشعر بالإستقرار فً عملً

Correlation 

.529 

Sig. (2-tailed) .001 

N 35 

أنا راض عن الأجر الذي 

 أتقاضاه الآن

Pearson 

Correlation 

.402 

Sig. (2-tailed) .017 

N 35 

أنا راض عن الحافز المادي 

 الذي أتقاضاه فً اتصالات الجزائر

Pearson 

Correlation 

.643 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

أتلقى الدعم والمساندة من 

 نجاز الأعمال بالمؤسسةزملائً فً إ

Pearson 

Correlation 

.808 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

ٌوجد تنسٌق كامل بٌن مختلف 

 الأقسام فً اتصالات الجزائر

Pearson 

Correlation 

.680 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

مات الصادرة عن  تتّسم التعلٌ

 إدارة اتصالات الجزائر بالوضوح

Pearson 

Correlation 

.742 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

تتوفر العدالة فً توزٌع مهام 

 وواجبات العملٌٌن فً اتصالات الجزائر

Pearson 

Correlation 

.728 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

تحرص إدارة اتصالات الجزائر 

على سماع مقترحات العاملٌن فً 

 المؤسسة

Pearson 

Correlation 

.706 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 



 الملاحق

30 

توفر لً وظٌفتً فرص التقدم 

 والترقٌا فً العمل

Pearson 

Correlation 

.777 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

ٌوجد تفوٌض كافً ومناسب من 

إدارة اتصالات الجزائر لإتخاذ القرار 

 المتعلق بالعمل

Pearson 

Correlation 

.723 

Sig. (2-tailed) .000 

N 35 

 Pearson المحور_الثانً

Correlation 

1 

N 35 

 

 
 

 
 
 


